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Natasha Arinda Mukhtar, 2021, Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Unit 
Layanan Pembantu Brebes. 
 
Listrik menjadi salah satu kebutuhan utama masyarakat terutama 
perusahaan atau industri. Kelistrikan Indonesia masih sering menjadi sorotan 
publik, hal ini di sebabkan ketidakpuasaan masyarakat terhadap kinerja karyawan 
PT. PLN (Persero). Berdasarkan fenomena dilapangan kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes masih kurang. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
Jenis penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
(ULP) Brebes yang berjumlah 131 orang. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan teknik proportionate stratified random sampling, sehingga sampel 
yang menjadi responden dalam penelitian sebanyak 99 orang. Metode 
pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara, dan observasi. Teknik 
analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan 
IBM Statistical Package for Social Sciense (SPSS) versi 26. 
Hasil Penelitian diperoleh informasi bahwa (1) terdapat pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes 
dengan nilai t hitung sebesar 5,791 > t tabel 1,985 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 
(2) terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) 
ULP Brebes dengan nilai t hitung sebesar 3,665 > t tabel 1,985 dan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05, (3) terdapat pengaruh lingkungan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes dengan nilai t hitung sebesar 2,443 > t tabel 1,985 dan nilai 
signifikansi 0,016 < 0,05, (4) Terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes 
dengan nilai F hitung sebesar 59,460 > F tabel 2,699 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 
Besarnya nilai koefisien determinansi sebesar 80,8% yang berarti kepemimpinan, 
motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes, dan sisanya 19,2% dipengaruhi oleh variabel-variabel 
lain di luar model yang dimasukkan dalam penelitian ini. 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat ditarik simpulan bahwa masing-
masing variabel independent (kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja) 
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP 
Brebes. Secara simultan kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
 





Natasha Arinda Mukhtar, 2021, The Influence of Leadership, Motivation 
and Work Environment on Employee Performance at PT. PLN (Persero) 
ULP Brebes. 
 
Electricity is one of the main needs of society, especially companies or 
industries. Indonesian electricity is still often in the public spotlight, this is due to 
public dissatisfaction with the performance of employees of PT. PLN (Persero). 
Based on the phenomenon in the field of employee performance at PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes is still lacking. This study aims to determine the effect of 
leadership, motivation and work environment on employee performance at PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes. 
This type of research uses a quantitative approach. The population in this 
study were all employees of PT. PLN (Persero) ULP Brebes, totaling 131 people. 
The sampling technique used was proportionate stratified random sampling, so that 
the sample of respondents in the study was 99 people. Methods of data collection 
using questionnaires, interviews, and observation. The data analysis technique used 
multiple linear regression analysis using the IBM Statistical Package for Social 
Science (SPSS) version 26. 
The results of the study obtained information that (1) there is an influence 
of leadership on employee performance at PT. PLN (Persero) ULP Brebes with a t-
count value of 5.791 > t-table 1.985 and a significance value of 0.000 <0.05, (2) 
there is an influence of motivation on employee performance at PT. PLN (Persero) 
ULP Brebes with a t-count value of 3.665 > t-table 1.985 and a significance value 
of 0.000 <0.05, (3) there is an environmental influence on employee performance 
at PT. PLN (Persero) ULP Brebes with a t-count value of 2.443 > t-table 1.985 and 
a significance value of 0.016 <0.05, (4) There is an influence of leadership, 
motivation and work environment on employee performance at PT. PLN (Persero) 
ULP Brebes with a calculated F value of 59.460 > F table 2.699 and a significance 
value of 0.000 <0.05. The magnitude of the coefficient of determination of 80.8% 
which means that leadership, motivation and work environment affect the 
performance of employees at PT. PLN (Persero) ULP Brebes, and the remaining 
19.2% is influenced by other variables outside the model included in this study. 
Based on the results of this study, it can be concluded that each 
independent variable (leadership, motivation, and work environment) partially 
affects the performance of employees at PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
Simultaneously leadership, motivation and work environment affect employee 
performance at PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Di era globalisasi seperti saat ini, Sumber Daya Manusia merupakan 
peranan yang sangat penting dari keseluruhan kegiatan perusahaan mulai dari 
perencanaan, produksi sampai dengan evaluasi. Oleh karena itu, perusahaan 
perlu mengelola Sumber Daya Manusia (SDM) sebaik mungkin karena bukan 
hanya faktor teknologi saja yang menjadi kunci sukses perusahaan tetapi faktor 
manusia juga memiliki peran yang penting pula. Beberapa tahun terakhir ini 
banyak fungsi sumber daya manusia yang berperan melalui visi, strategi, 
struktur, proses dan sistem baru dalam organisasi untuk mencapai sebuah tujuan 
organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik oleh organisasi atau 
perusahaan berpengaruh pada kinerja individu karyawannya.  
Handoko (2011:294) mengemukakan bahwa kepemimpinan 
merupakan kemampuan yang dipunya seseorang untuk mempengaruhi orang-
orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Dengan adanya gaya 
kepemimpinan yang baik dan dapat memberikan karyawan motivasi dalam 
bekerja mendekatkan diri dengan para karyawan untuk mengetahui bagaimana 
tingkat kerja dan keluhan apa saja dalam melaksanakan tugas yang diterima oleh 
karyawan, maka sebagai pemimpin sudah dapat menjadikan karyawan tersebut 
merasa nyaman untuk bekerja dalam perusahaan, dalam hal ini diharapkan 







Motivasi kerja adalah suatu dorongan secara psikologis kepada 
seseorang, yaitu menentukan arah dari perilaku seseorang dalam suatu 
organisasi, tingkat usaha, dan tingkat kegigihan atau ketahanan dalam 
menghadapi suatu halangan atau masalah. Dari definisi tersebut dapat dikatakan 
bahwa apabila seseorang mempunyai dorongan secara psikologis yang positif, 
maka akan menghasilkan perilaku yang baik, kemudian tingkat usaha yang 
diberikan dalam bekerja juga baik, dan menjadi gigih terhadap suatu masalah di 
dalam pekerjaan.  
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting 
ketika karyawan melakukan aktivitas kerja. Dengan memperhatikan lingkungan 
kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 
motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan 
atau semangat karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif 
memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja 
optimal. 
PT. PLN (Persero) adalah sebuah BUMN yang mengurusi semua aspek 
kelistrikan yang ada di Indonesia. Ketenagalistrikan di Indonesia dimulai pada 
akhir abad ke-19, ketika beberapa perusahaan Belanda mendirikan pembangkit 
tenaga listrik untuk keperluan sendiri.  
Di era modern ini Peran PT..PLN (Persero) sangat penting bagi 
kehidupan keseharian masyarakat Indonesia, dimana saat ini listrik menjadi 
salah satu kebutuhan utama masyarakat terutama perusahaan-perusahaan atau 






kelistrikan Indonesia masih sering menjadi sorotan publik, hal ini di sebabkan 
ketidakpuasaan masyarakat terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero). 
Dalam hal kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes masih 
kurang, hal ini dapat diduga adanya permasalahan seperti pemadaman listrik 
akibat gangguan petir, pohon tumbang dan binatang (karena faktor alam) namun 
terkadang teknisi dari PT. PLN (Persero) ULP Brebes lambat menangani 
masalah sehingga masyarakat merasa dirugikan. Seringnya terjadi pemadaman 
listrik oleh PT. PLN (Persero) ULP Brebes juga mendominasi keluhan 
masyarakat . Belum lagi masalah untuk ketersediaan material dan penambahan 
daya listrik. Karyawan di kantor PT. PLN (Persero) ULP Brebes terkadang juga 
datang terlambat.  
Berdasarkan uraian tersebut peneliti dapat menyimpulkan indikasi 
kinerja karyawan dilihat dari tingkat keterlambatannya adalah sebagai berikut : 
Tabel 1. 
Daftar Absensi Karyawan PT PLN (Persero) ULP Brebes 
     
Sumber : PT. PLN (Persero) ULP Brebes, 2020 
No Bulan Jumlah Karyawan Terlambat 
1. Januari 12 
2. Februari 15 
3. Maret 27 
4. April 20 
5. Mei 10 
6. Juni 39 
7. Juli 25 
8. Agustus 40 
9. September 31 
10. Oktober 30 
11 November 22 







Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa tingkat keterlambatannya 
masih cukup banyak terutama pada bulan Juni dan Agustus. 
Berkaitan dengan kepemimpinan dan motivasi, kepemimpinan pada 
kantor PT. PLN (Persero) ULP Brebes senantiasa melibatkan karyawan dalam 
berbagai hal, hal ini terbukti bahwa pimpinan senantiasa memberikan wewenang 
dan tanggung jawab kepada karyawan untuk melakukan pekerjaan dan 
senantiasa mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta 
pimpinan selalu meminta saran. Dalam hal kepemimpinan, karyawan 
membutuhkan perhatian dari seorang pimpinan untuk memberikan teguran 
supaya bisa menangani berbagai pihak berkepentingan. 
Sementara itu motivasi yang ada dalam diri maupun luar karyawan masih 
kurang untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan seperti dorongan 
keluarga, lingkungan, imbalan, kebutuhan, harapan dan minat. Ini merupakan 
hal yang sangat penting untuk di bahas dalam penelitian kali ini.  
Lingkungan kerja pada kantor PT. PLN (Persero) ULP Brebes juga belum 
mendorong semangat kerja karyawan. Fasilitas yang kurang memadai dan rekan 
sesama pekerja belum menciptakan kenyamanan. Dengan lingkungan kerja yang 
baik maka semangat kerja akan tinggi sehingga karyawan akan dapat bekerja 
dengan perasaan senang dan bergairah dan mereka akan berprestasi dalam 
pekerjaannya. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar 
para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 






Mengingat begitu pentingnya motivasi dan lingkungan kerja terhadap 
peningkatan kinerja PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
diharapkan untuk selalu memberikan dorongan kepada karyawan berupa 
peningkatan gaji atau upah yang diterima oleh karyawan agar sesuai dengan 
kebutuhan hidup karyawan, dan selalu untuk selalu memberikan informasi yang 
lengkap tentang pelaksanaan kerja yang benar kepada seluruh pegawai dengan 
harapan karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan benar sesuai 
dengan tanggung jawab masing-masing, Serta untuk memperhatikan lingkungan 
kerja berupa peningkatan kualitas kondisi udara di ruangan tempat kerja agar 
memberikan kesan nyaman dan betah kepada karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan.  
Kinerja Organisasi yang dirasakan dapat ditingkatkan melalui 
penerapan sumber daya manusia praktek manajemen. hubungan antara 
lingkungan tempat kerja, kemampuan kinerja organisasi yang dirasakan dalam 
organisasi terkait pelayanan kebutuhan listrik oleh PT. PLN (Persero) ULP 
Brebes. Organisasi  merupakan tempat praktik manajemen sumber daya manusia 
yang dapat diterapkan secara efektif, organisasi yang bersangkutan memiliki 
kemampuan dan kapasitas yang lebih baik dan ideal untuk melaksanakannya 
layanan dibandingkan dengan organisasi lain di area spesifik itu. 
Berlandaskan uraian diatas, peneliti tertarik untuk meneliti tentang 
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 








B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti dapat 
merumuskan permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan Pembantu (ULP) Brebes ? 
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja karyawan 
pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes ? 
3. Apakah terdapat pengaruh lingkungan secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes ? 
4. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
(ULP) Brebes ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berlandaskan pada perumusan masalah tersebut, maka tujuan penelitian 
ini adalah :  
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes. 
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan secara parsial terhadap kinerja 






4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
(ULP) Brebes. 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Bagi Peneliti 
Menambah wawasan dan ilmu pengetahun peneliti dalam bidang Sumber 
daya manusia, khususnya mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh 
faktor kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja. 
2. Bagi PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
Penelitian ini diharapkan dapat dapat bermanfaat guna meningkatkan kinerja 
karyawannya melalui kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja, 
sehingga PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes dapat 
meningkatkan kinerja organisasinya dan dapat meningkatkan citra 
perusahaan di masyarakat. 
3. Bagi Almamater 
Hasil penelitian ini dapat menambah khasanah dunia perpustakaan 
Universitas Pancasakti khususnya Fakultas Ekonomi dan semoga dapat 
menjadi referensi bagi mahasiswa lain yang ingin meneliti tentang kinerja 













A. Landasan Teori  
1. Kinerja  
a. Pengertian Kinerja  
Terdapat berbagai pengertian mengenai kinerja. Menurut Gibson, 
et. al. (2012:52) mendefinisikan kinerja sebagai keberhasilan mencapai 
suatu tujuan. 
Menurut Afandi (2018:83) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 
upaya pencapaian tujuan organisasi secara ilegal, tidak melanggar hukum 
dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.  
Malayu S.P. Hasibuan (2014:34) mengemukakan Kinerja 
(prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.  
Menurut Edy Sutrisno (2016:172) Kinerja adalah hasil kerja 
karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja 
sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.  
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017:67) Kinerja adalah  







pegawai  dalam  melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
Menurut Irham Fahmi (2017:188) Kinerja adalah hasil dari suatu 
proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu 
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. 
Menurut Syamsir Torang (2014:74) Kinerja adalah kuantitas atau 
kualitas hasil kerja  individu  atau  sekelompok  didalam  organisasi  dalam  
melaksanakan  tugas pokok  dan  fungsi  yang  berpedoman pada  norma,  
standard  operasional  prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan 
atau yang berlaku dalam organisasi. Kinerja merupakan suatu kondisi yang 
harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk 
mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan 
visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui 
dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.  
Kinerja karyawan perlu adanya penilaian dengan maksud untuk 
memberikan satu peluang yang baik kepada karyawan atas rencana karier 
mereka dilihat dari kekuatan dan kelemahan, sehingga perusahaan dapat 
menetapkan pemberian gaji, memberikan promosi, dan dapat melihat 
perilaku karyawan. Penilaian kinerja dikenal dengan istilah “performance 
rating" atau “performance appraisal"  
Menurut Munandar (2011 :287), penilaian kinerja adalah proses 






tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan manajer), yang dianggap 
menunjang untuk kerjanya, yang digunakan sebagai bahan pertimbangan 
untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-tindakan terhadap bidang 
ketenagakerjaan.  
Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
adalah sekelompok orang dalam suatu organisasi yang telah 
menyelesaikan kekuasaan dan tanggung jawabnya masing-masing. Sebab 
pada dasarnya, setiap lembaga atau perusahaan tentu membutuhkan 
karyawan sebagai tenaga kerja untuk meningkatkan produk dan layanan 
yang berkualitas. 
 
b. Tujuan Penilaian Kinerja  
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012:10), secara spesifik, 
tujuan penilaian kinerja sebagai berikut :  
1) Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan 
kinerja.  
2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka 
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya 
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.  
3) Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan 
dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau 






4) Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, 
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan 
potensinya.  
5) Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai 
dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian 
menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.  
 
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  
Pekerjaan dengan hasil yang tinggi harus dicapai oleh karyawan. 
Anwar Prabu Mangkunegara (2012:67) menyatakan bahwa ukuran yang 
perlu diperhatikan dalam penilaian kinerja antara lain :  
1) Kualitas kerja, yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja 
dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas 
kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam 
penyelesaian suatu pekerjaan serta produktivitas kerja yang dihasilkan 
dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.  
2) Kuantitas Kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi 
normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan yang 
dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat 
terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.  
3) Tangung jawab, yaitu menunjukkan seberapa besar karyawan dapat 
mempertanggungjawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 






4) Inisiatif, yaitu menunjukkan seberapa besar kemampuan karyawan 
untuk menganalisis, menilai, menciptakan dan membuat keputusan 
terhadap penyelesaian masalah yang dihadapinya.  
5) Kerja sama, yaitu merupakan kesediaan karyawan untuk berpartisipasi 
dan bekerja sama dengan karyawan lain secara vertikal atau horizontal 
didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan semakin 
baik.  
6) Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi 
peraturan-peraturan yang melakukan pekerjaannya sesuai dengan 
instruksi yang diberikan kepada karyawan.  
Pendapat lain dikemukakan oleh Mahmudi (2013:21), yaitu :  
1) Faktor personal (individu), meliputi : Pengetahuan, kemampuan, 
kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap 
individu.  
2) Faktor kepemimpinan, meliputi : kualitas dalam memberikan dorongan, 
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan pimpinan atau team 
leader.  
3) Faktor team, meliputi : kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 
oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
keserataan dan kekompakan anggota tim.  
4) Faktor sistem, meliputi : sistem kerja, fasilitas kerja, atau infrastruktur 







Sedangkan menurut Harbani Pasolong (2013:186), faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut :  
1) Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi 
oleh bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.  
2) Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 
tinggi untuk tujuan organisasi.  
3) Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan 
adanya energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap 
apapun yang dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara 
sadar sehingga ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola 
pekerjaan menjadi lebih tinggi.  
4) Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah 
dalam melakukan pekerjaan.  
5) Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas 
jasa atas kinerja dan bermanfaat baginya.  
6) Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai.  
7) Tujuan ini harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 
dapat terarah dan berjalan lebih efektif dan efisien.  
8) Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada  
umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan 
pekerjaannya akan berpengaruh kepada kinerjanya,  
Dari pendapat-pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa 






1) Faktor individu, meliputi kemampuan, kreatifitas, inovasi, inisiatif, 
kemauan, kepercayaan diri, motivasi serta komitmen individu.  
2) Faktor organisasi, meliputi kejelasan tujuan, kompensasi yang 
diberikan, kepemimpinan, fasilitas kerja, atau infrastruktur yang 
diberikan organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam 
organisasi.  
3) Faktor sosial, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 
oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
kesetaraan dan kekompakan anggota tim serta keamanan.  
 
d. Pengukuran Kinerja  
Menurut Edy Sutrisno (2014:102), pengukuran kinerja diarahkan 
pada enam aspek yaitu :  
1) Hasil kerja : tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan 
dan sejauh mana pengawasan dilakukan.  
2) Pengetahuan pekerjaan : tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas 
pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan 
kualitas dari hasil kerja.  
3) Inisiatif : tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan 
khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.  
4) Kecakapan mental : tingkat kemampuan dan kecepatan dalam 
menerima instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta 






5) Sikap : tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan 
tugas pekerjaan.  
6) Disiplin waktu dan absensi : tingkat ketepatan waktu dan tingkat 
kehadiran.  
 
e. Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan  
Menurut Malthis dan Jakson (2016:378) indikator kinerja 
karyawan adalah : 
1) Kuantitas, diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas 
yang ditugaskan beserta hasilnya.  
2) Kualitas, dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan    yang   dihasilkan   serta   kesempurnaan   tugas   terhadap 
ketrampilan dan kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan yang 
dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan yang 
diharapkan dari pekerjaan tersebut.  
3) Ketepatan waktu,  diukur   dari   persepsi   karyawan   terhadap   suatu 
aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output. 
Dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.  
4) Efektifitas, pemanfaatan secara maksimal sumber daya dan waktu 
yang ada pada organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan 
mengurangi kerugian. 
5) Kehadiran, tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat 






Dimensi dan Indikator untuk mengukur kinerja karyawan  secara  
individu menggunakan teori Mangkunegara (2012:61) yang dibagi lima 
dimensi dan delapan indikator, yaitu :  
1) Kualitas kerja yang terdiri dari indikator sebagai berikut: 
a) Bekerja dibawah tekanan 
b) Waktu yang dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaan 
c) Kemampuan mencapai target yang ditetapkan 
2) Kuantitas kerja yang terdiri dari indikator sebagai berikut : 
a) Bekerja dengan baik sesuai standar yang ditetapkan. 
b) Kemampuan meminimalkan tingkat kesalahan dalam bekerja. 
3) Kerja sama yang terdiri dari indikator sebagai berikut:  
a) Kemampuan bekerja sama dengan orang lain dan sikap yang 
konstruktif dalam tim  
4) Pemahaman terhadap tugas yang terdiri dari indikator: 
a) Pengetahuan atas kejelasan pekerjaan dan tanggung jawab pekerjaan 
yang menjadi tugas karyawan. 
5) Inisiatif yang terdiri dari indikator :  
a) Semangat untuk melakukan tugas-tugas baru dalam tanggung jawab. 
Berdasarkan pemaparan di atass yang menjadi dimensi dan 
indikator kinerja karyawan meliputi kualitas, kuantitas, kerja sama, 








f. Penilaian Kinerja  
Terdapat kurang lebih 2 (dua) syarat utama yang diperlukan guna 
melakukan penilaian kinerja yang efektif, yaitu: (Gomes, 2013: 136).  
1) Adanya kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif.  
2) Adanya objektivitas dalam proses evaluasi  
Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu sendiri, 
Sondang Siagian (2014:223-224) menjelaskan bahwa bagi individu. 
penilaian kinerja berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal 
seperti kemampuan, keletihan, kekurangan dan potensinya yang pada 
gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan 
pengembangan karirnya.  
Sedangkan bagi organisasi, hasil penilaian kinerja sangat penting 
dalam kaitannya dengan pengambilan keputusan tentang berbagai hal 
seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, 
rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem 
balas jasa, serta berbagai aspek lain dalam proses manajemen SDM.  
Berdasarkan kegunaan tersebut, maka penilaian yang baik harus 
dilakukan secara formal berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan 
secara rasional serta diterapkan secara objektif serta didokumentasikan 
secara sistematik. Dengan demikian, dalam melakukan penilaian atas 
prestasi kerja para pegawai harus terdapat interaksi positif dan kontinyu 






Untuk mempertegas dan memperjelas bagaimana penilaian 
kinerja dalam suatu organisasi dapat menghasilkan individu-individu yang 
berkualitas maka Malayu S P Hasibuan (2014: 118) menyatakan bahwa 
penilaian kinerja adalah menilai rasio dengan standar kualitas maupun 
kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan.  
Menurut Henry Simamora (2012:458) penilaian kinerja adalah 
suatu proses dengannya suatu organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja 
individu. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia 
dan dapat memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang 
pelaksanaan kerja mereka serta memungkinkan perusahaan untuk 
mengetahui seberapa baik seseorang karyawan bekerja jika dibandingkan 
dengan standar-standar organisasi. Terdapat beberapa indikator penilaian 
kinerja yaitu :  
1) Loyalitas  
Setiap karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang tinggi pada 
perusahaan-perusahaan dimana mereka akan diberikan posisi yang 
baik. Hal ini dapat dilihat melalui tingkat absensi ataupun kinerja yang 
mereka miliki.  
2) Semangat kerja  
Perusahaan harus menciptakan suasana dan lingkungan kerja yang 
kondusif. Hal ini akan meningkatkan semangat kerja karyawan dalam 







3) Kepemimpinan  
Pimpinan merupakan leader bagi setiap bawahannya, bertanggung 
jawab dan memegang peranan penting dalam mencapai suatu tujuan. 
Pimpinan harus mengikutsertakan karyawan dalam mengambil 
keputusan sehingga karyawan memiliki peluang untuk mengeluarkan 
ide, pendapat, dan gagasan demi keberhasilan perusahaan.  
4) Kerja sama  
Pihak perusahaan perlu membina dan menanamkan hubungan 
kekeluargaan antara karyawan sehingga memungkinkan karyawan 
untuk bekerja sama dalam lingkungan perusahaan.  
5) Prakarsa  
Prakarsa perlu dibina dan dimiliki baik itu dalam diri karyawan ataupun 
dalam lingkungan perusahaan.  
6) Tanggung jawab  
Tanggung jawab harus dimiliki oleh setiap karyawan baik bagi mereka 
yang berada pada level jabatan yang tinggi atau pada level yang rendah.  
7) Pencapaian target  
Dalam pencapaian target biasanya perusahaan mempunyai strategi-
strategi tertentu dan masing-masing. 
 
2. Kepemimpinan 
a.  Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan secara harfiah berasal dari kata pimpin. Kata pimpin 






menuntun dan juga menunjukkan ataupun mempengaruhi.  Pemimpin 
mempunyai tanggung jawab baik secara  fisik  maupun  spiritual  terhadap  
keberhasilan aktivitas  kerja  dari  yang  dipimpin,  sehingga  menjadi  
pemimpin  itu  tidak mudah  dan  tidak  akan  setiap  orang mempunyai 
kesamaan di dalam menjalankan kepemimpinannya.  
Menurut Badeni (2013: 2), kepemimpinan dapat didefinisikan 
sebagai kemampuan seseorang untuk mempengaruhi suatu kelompok ke 
arah tercapainya tujuan. 
Robbins dan Judge (2015: 410) menyatakan bahwa kepemimpinan 
adalah kemampuan memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian 
sebuah visi atau serangkaian tujuan. 
Menurut Edison (2016:35) gaya kepemimpinan adalah cara 
pemimpin bertindak dan atau bagaimana ia mempengaruhi anggotanya 
untuk mencapai tujuan-tujuan tertentu. Para pakar menilai bahwa gaya 
kepemimpinan setiap orang berbeda-beda. Kepemimpinan sendiri adalah 
tindakan yang mempengaruhi orang lain atau bawahannya agar ingin 
bekerjasama untuk mencapai tujuan yang telah ditargetkan. 
Gary Yukl (2015:64) menyatakan bahwa Kepemimpinan adalah 
proses mempengaruhi orang lain agar mampu memahami serta menyetujui 
apa yang harus dilakukan sekaligus bagaimana  melakukannya,  termasuk  
pula proses memfasilitasi upaya individu atau kelompok dalam   






Gaya kepemimpinan adalah bagian penting manajemen, tetapi tidak  
sama denganmanajemen. Kepemimpinan   merupakan   kemampuan   yang 
dipunyai seseoranguntuk mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja 
mencapai tujuan dan sasaran. Steers (2014:153) menjelaskan bahwa  
Kepemimpinan  tumbuh secara  alami  diantara  orang-orang  yang  ada  
dihimpun  untuk  mencapai  suatu tujuan dalam satu kelompok 
Berdasarkan pengertian-pengertian gaya kepemimpinan maupun 
kepemimpinan dari  beberapa  pendapat  diatas,dapat  disimpulkan bahwa  
gaya  kepemimpinan merupakan kemampuan  dan  teknik  dasar seorang    
pemimpin dalam mempengaruhi dan mengendalikan bawahannya, agar   
bawahannya bersedia melakukan segala jenis pekerjaan yang ditugaskan 
dengan efektif dan efisien. 
 
b.  Fungsi Kepemimpinan 
Menurut Veithzal Rivai, (2012:89) tugas pokok pemimpin yang 
berupa mengelompokkan, mengarahkan, mendidik, membimbing dan 
sebagainnya. Fungsi pemimpin dalam organisasi dapat dikelompokkan 
menjadi empat, yaitu :  
1) Fungsi Intruksi 
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai 
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, 
bilamana, dan dimana perintah   itu   dikerjakan   agar   keputusan   dapat   







2) Fungsi Konsultasi 
Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah.  Pada tahap pertama dalam  
usaha menetapkan keputusan, pemimpin seringkali memerlukan bahan 
pertimbangan, yang  mengharuskannya  berkonsultasi  dengan  orang-
orang  yang  dipimpinnya yang  dinilai  mempunyai  berbagai  bahan  
informasi  yang  diperlukan  dalam menetapkan keputusan. 
3) Fungsi Partisipasi 
Dalam  menjalankan  fungsi  ini  pemimpin  berusaha  mengaktifkan  
orang-orang yang dipimpinnya.  
4) Fungsi Pengendalian 
Fungsi ini bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses/efektif 
mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam  
koordinasi yang efektif sehingga memungkinkan tercapainya tujuan 
bersama secara maksimal. 
Menurut Harbani (2013:21) fungsi kepemimpinan adalah sebagai 
berikut :  
1) Pimpinan sebagai penentu arah  
seorang pimpinan harus mengetahui tujuan yang akan dicapai dalam 
sebuah organisasi. 
2) Pimpinan sebagai wakil dan juru bicara birokrasi,  
Hal ini dimaksudkan pimpinan harus mampu melakukan usaha 






melakukan  koordinasi  dengan  pihak  luar  dalam  meningkatkan  Kerja 
organisasi.  
3) Pimpinan sebagai komunikator,  
Hal ini bertujuan utnuk memberikan komunikasi baik didalam pihak 
organisasi maupun ke pihak luar orginisasi sebagi mengembangkan 
organisasi. 
4) Pemimpin sebagai mediator.  
Mediator merupakan sebuah wadah yang diperlukan dalam mengatasi 
dan menyelesaikan suatu konflik atau masalah.  Pemimpin diharapkan 
mampu melakukan mediasi secara baik dalam mengambil suatu   
keputusan untuk mencapai tujuan organisasi. 
 
c. Dimensi dan Indikator Kepemimpinan 
Dimensi pemimpin menurut T. Hani Handoko (2012:294) terdiri 
dari : 
1) Peran interpersonal, dengan indikator : 
a) Penghubung atau mediator dengan berbagai pihak yang 
berkepentingan 
2) Peran Informasional, dengan indikator : 
a) Penyebaran (dessimator) atau menyediakan informasi yang relevan 
di perusahaan. 
b) Juru bicara jika terjadi konflik internal maupun eksternal.  
3) Peran Pengambil Keputusan, dengan indikator : 






b) Disturbances yaitu berani mengambil atau mengahadapi resiko. 
Menurut Wahjosumidjo (2014:154) secara garis besar indikator 
kepemimpinan adalah sebagai berikut :  
1) Bersifat adil  
Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para 
anggota adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya 
merupakan pencerminan daripada kesepakatan antara para bawahan 
maupun antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan 
organisasi. 
2) Memberi sugesti  
Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka 
kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang 
mampu menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan 
yang sangat penting di dalam memelihara dan membina harga diri serta 
rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara para 
bawahan.  
3) Mendukung tercapainya tujuan  
Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, 
melainkan harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, 
agar setiap organisasi dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu 
disesuaikan dengan keadaan organisasi serta memungkinkan para 






4) Sebagai katalisator  
Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila 
pemimpin itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia 
yang ada, berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat 
dan daya kerja cepat semaksimal mungkin.  
5) Menciptakan rasa aman  
Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para 
bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap 
pemimpin mampu memelihara hal-hal yang positif, sikap optimisme di 
dalam menghadapi segala permasalahan,sehingga dalam melaksanakan 
tugas- tugasnya, bawahan merasa aman, bebas dari segala perasaan 
gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh jaminan keamanan dari 
pimpinan.  
6) Sebagai wakil organisasi  
Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu 
memandang atasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam 
segala bidang kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip 
keteladanan atau panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala-
segalanya, oleh karena itu segala perilaku, perbuatan, dan kata-katanya 
akan selalu memberikan kesan-kesan tertentu terhadap organisasinya.  
7) Sumber inspirasi  
Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para 






membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima 
dan memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara 
efektif ke arah tercapainya tujuan organisasi.  
8) Bersikap menghargai  
Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan 
penghargaan diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam 
organisasi memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari 
atasan. Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk 
mau memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk apapun 
kepada bawahannya. 
 
3.  Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi  
Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, 
yang berarti “menggerakan” (to move). Motivasi dalam manajemen pada 
umumnya hanya diperuntukan pada sumber daya   manusia dan khususnya 
untuk para bawahan. Motivasi itu sendiri  merupakan faktor yang paling 
menentukan bagi seorang pegawai  dalam  bekerja. Meskipun kemampuan 
dari karyawan  maksimal disertai  dengan  fasilitas yang memadai, namun 
jika tidak ada motivasi untuk mendorong  karyawan untuk bekerja sesuai 
tujuan maka pekerjaan tersebut tidak akan berjalan sesuai dengan tujuan. 
Motivasi merupakan suatu daya pendorong atau penggerak 
seseorang  untuk  berperilaku  tertentu  yang  dapat  timbul  dari  dalam  






dari diri sendiri untuk mengerjakan suatu pekerjaan dengan sadar dan 
semangat. untuk   mencapai   target   target   tertentu (Mulyadi, 2015:89). 
Winardi (2016:6) mengemukakan bahwa motivasi merupakan  suatu  
kekuatan  potensial yang  ada  di  dalam  diri  seorang  manusia,  yang  
dapat  dikembangkannya  sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah 
kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan  moneter  dan  
imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara 
positif atau negatif. 
Malayu S.P Hasibuan (2014:23) pengertian motivasi adalah 
mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar 
mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 
Menurut Robbin dan Judge (2015:78) motivasi adalah proses yang 
menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam 
upaya untuk mencapai tujuan. Lalu motivasi secara umum adalah 
berkaitan dengan upaya menuju setiap tujuan, dan mempersempit fokus 
menjadi tujuan organisasi terhadap kinerja karyawan 
Malayu S.P Hasibuan (2014:141) motivasi adalah hal yang 
menyebabkan,  menyalurkan,  dan mendukung  perilaku  manusia,  supaya  
mau  bekerja  giat  dan  antusias  mencapai hasil yang optimal. 
Manfaat motivasi terlihat dari cara kita menjalani hidup. Karena kita 
terus-menerus menanggapi perubahan di lingkungan kita, kita 






menghadapi keadaan yang berfluktuasi. Motivasi adalah sumber daya 
penting yang memungkinkan kita beradaptasi, berfungsi secara produktif, 
dan mempertahankan kesejahteraan dalam menghadapi arus peluang dan 
ancaman yang terus berubah. 
Dari uraian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi 
merupakan energi  dari  dalam  diri  seseorang  sebagai  pendorong  yang  
dapat  menggerakan dirinya untuk mau bekerja atau bergerak dengan 
antusias terhadap suatu kegiatan. 
b. Teori Motivasi 
Menurut Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan (2012:198-
200) membagi teori motivasi menjadi beberapa teori antara lain : 
1) Contest Theory     
Nampaknya teori ini sangat sederhana : yang diperlukan 
manajer adalah bagaimana menebak kebutuhan para karyawan, dengan 
mengamati perilaku mereka dan kemudian memilih cara apa yang bisa 
digunakan agar mereka mau bertindak sesuai dengan keinginan 
manajer. Namun kenyataannya penerapan teori ini dalam praktek 
sangat sulit, hal ini disebabkan oleh beberapa faktor antara lain : 
a) Kebutuhan sangat bervariasi antara individu 
b) Perwujudan kebutuhan dalam tindakan juga sangat bervariasi antara 
satu orang dengan yang lainnya. 
c) Individu tidak selalu konsisten dengan tindakan mereka karena 






d) Reaksi kebutuhan individu terhadap keberhasilan atau kegagalan 





Sumber : Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan (2012:199)  
Gambar 1 
Model Motivasi Contest Theory 
2) Proces Theory   
Dasar dari teori proses tentang motivasi ini adalah 
mengharapkan yaitu apa yang dipercaya oleh individu akan mereka 
peroleh dari tingkah laku mereka.  Contohnya apabila seseorang 
percaya bahwa bekerja dan mampu mencapai tujuan akan memperoleh 
pujian, tetapi apabila tidak sesuai akan memperoleh teguran. Faktor lain 
dari teori ini adalah kekuatan dari frekuensi individu terhadap hasil 
yang diharapkan.   
3) Reinforcement Theory   
Dalam pandangan teori ini individu bertingkah laku tertentu di 
masa lalu mereka belajar bahwa pribadi tertentu akan berhubungan 
dengan hasil yang menyenangkan, dan perilaku tertentu akan 
menghasilkan akibat yang tidak menyenangkan. Karena individu pada 
umumnya lebih suka akibat yang menyenangkan, mereka akan 
mengulangi perilaku tersebut.  
Kebutuhan  Dorongan   Tindakan   






4) Pandangan tentang Motivasi dalam Organisasi 
Pandangan manajer tentang motivasi, dihubungkan dengan 
tahapan-tahapan pemikiran manajemen ada tiga model motivasi yaitu: 
a) Model Tradisional  
Model motivasi tradisional berhubungan dengan F. Taylor 
dan aliran manajemen ilmiah. Sesuai dengan aliran ini, aspek yang 
sangat penting dari pekerjaan para manajer adalah bagaimana 
membuat para karyawan bisa menjalankan pekerjaan mereka yang 
membosankan dan berulang-ulang dengan cara yang paling efisien. 
Untuk memberikan dorongan kepada para karyawan agar 
melakukan pekerjaan mereka dengan berhasil, para manajer 
menggunakan sistem upah intensif semakin banyak mereka 
menghasilkan, semakin besar penghasilan mereka.   Alat motivasi 
ini didasarkan pada anggapan bahwa para karyawan sebenarnya 
adalah para pemalas dan didorong hanya dengan imbalan keuangan. 
b) Model Hubungan Manusia 
Ketika nampak bahwa pendekatan tradisional tidak lagi 
tepat, para ahli manajemen memulai mencari berbagai penjelasan 
tentang perilaku karyawan.  Alton Mayo dan peneliti-peneliti lain 
mengemukakan bahwa kontak sosial yang dialami karyawan dalam 
bekerja merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan, dan 
kebosanan serta kerutinan pekerjaan merupakan hal yang sangat 






merupakan hal yang mengurangi motivasi mereka dalam bekerja. 
Para peneliti menganjurkan bahwa para manajer bisa memotivasi 
para karyawan dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan 
dengan membuat mereka merasa penting dan berguna. 
Sesuai dengan pendapat ini, maka organisasi mencoba 
mengakui kebutuhan sosial para karyawan, dan mencoba 
memotivasi mereka dengan meningkatkan kepuasan kerjanya. Para 
karyawan diberi banyak kebebasan untuk mengambil keputusan 
dalam menjalankan pekerjaan mereka.   
c) Model Sumber Daya Manusia  
Berbagai peneliti seperti Aggyris Mc. Gregor, dan Maslow 
mengkritik model hubungan manusia sebagai model yang hanya 
memanipulir para karyawannya dengan cara lebih canggih 
(sophosticated). 
Para karyawan sebenarnya mempunyai motivasi yang 
beraneka ragam, bukan hanya motivasi karena uang atau keinginan 
kepuasan, tetapi kebutuhan akan berprestasi dan mempunyai ‘arti’ 
dalam bekerja. 
Para karyawan bisa diberi tanggung jawab yang lebih luas 
untuk mengambil keputusan dan melaksanakan tugas-tugas mereka, 
karena mereka sudah mempunyai dorongan untuk bekerja dengan 







Secara skematis urutan perkembangan pandangan tentang 
motivasi masing-masing model tersebut dapat dilihat pada gambar 
2, sebagai berikut : 
               
 
 
                         




Sumber : Wilson  Bangun (2012:232) 
Gambar 2 
Motivasi yang diberikan oleh masing-masing model  
 
c. Faktor-faktor Motivasi  
Seperti diketahui bahwa manusia memiliki berbagai macam 
kebutuhan. Kebutuhan ini muncul sebagai dorongan (motivasi) kepada 
setiap manusia untuk mencari kepuasan.  Di dalam usaha memberikan 
motivasi kepada karyawan terlebih dahulu manajer harus mengetahui apa 
yang sebenarnya yang menjadi kebutuhan para karyawannya. Untuk itulah 
peneliti akan mengemukakan faktor-faktor motivasi menurut Abraham 
Maslow (2013:56) menyatakan bahwa pada setiap diri manusia itu terdiri 
atas lima kebutuhan yaitu sebagai berikut : 
 
 
Memberi intensif dalam wujud uang 
Melayani kebutuhan sosial 
kayawanuang 
Model Motivasi 
Model Hubungan Manusia 
Model Sumberdaya Manusia 







1) Basic Physiological  
Digolongkan sebagai kebutuhan primer, kebutuhan ini diberi prioritas 
pertama.  Manusia akan terus berusaha jika kebutuhannya belum 
terpenuhi atau kebutuhannya telah habis dari persediaannya seperti 
makan, bila seseorang sedang kelaparan, hanya makananlah yang 
menguasai pikirannya, tetapi setelah kebutuhan pokoknya telah 
terpenuhi, maka akan muncul kebutuhan kedua. 
2) Safety and Security 
Jika kebutuhan fisiologis telah terpenuhi maka akan muncul kebutuhan 
yang lain, yaitu kebutuhan akan keamanan atau keterjaminan.  Manusia 
termotivasi oleh kebutuhan-kebutuhan yang tidak terpuaskan, bukan 
oleh kebutuhan yang sudah dipuaskan. Keinginan akan keamanan dan 
keterjaminan itu dipenuhi oleh hal-hal seperti : masyarakat yang teratur, 
kemantapan pekerjaan, asuransi dan sebagainya. 
3) Love 
Bila kebutuhan fisiologis dan kebutuhan rasa aman dan keterjaminan 
telah terpenuhi, maka akan muncul kebutuhan lain, yaitu kebutuhan 
akan cinta yang mencakup kebutuhan akan kasih sayang dan kerinduan 
akan persahabatan dengan orang lain.  
4) Esteem 
Kebutuhan ini merupakan kebutuhan akan adanya penghargaan, 






diri. Dengan terpenuhinya akan penghargaan, rasa percaya diri, 
perasaan berharga maka akan muncul kebutuhan lain. 
5) Self Actualization 
Merupakan suatu kebutuhan perwujudan diri dari manuia dan 
memaksimalkan potensinya. Kebutuhan ini mengacu kepada keinginan 
untuk pemenuhan diri dan prestasi. Seseorang menginginkan 
perwujudan dalam bidang kemampuan yang dia miliki. 
 
d. Dimensi dan Indikator Motivasi  
Menurut Kadarisman (2012 : 276) motivasi sebagai pendorong atau 
penggerak perilaku kearah pencapaian tujuan merupakan suatu siklus  
yang  terdiri  dari  tiga  dimensi,  yaitu  adanya  kebutuhan (needs), 
dorongan    untuk  berbuat  atau  bertindak (drives), dan  tujuan  yang 
diinginkan (gools). 
1) Kebutuhan  
Kebutuhan adalah sesuatu yang harus  dipenuhi  oleh  manusia sehingga   
mempengaruhi  berperilaku,  berbuat,  dan  bertindak contohnya gaji, 
jaminan hari tua, dan jaminan kesehatan. 
2) Pendorong 
Pendorong adalah sesuatu yang mempengaruhi manusia untuk mau  
berperilaku, berbuat dan bertindak contonya yang  dapat mempengaruhi    
mendorong.manusia.contohnya.rasa.aman.dalam.bekerja, 








Tujuan adalah sesuatu yang ingin dicapai atau yang di inginkan 
sehingga mempengaruhi manusia dalam berperilaku, berbuat, dan 
bertindak   contonya  kebijakan  atasan,  adil,  adanya  penghargaan atas 
prestasi kerja. 
 
e. Jenis-jenis Motivasi 
Menurut Suhardi (2013:178-179) secara garis besarnya motivasi 
yang diberikan dapat dibedakan menjadi dua bagian, yaitu : 
a. Motivasi Ekstrinsik 
Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang muncul karena adanya 
pengaruh dari luar diri seorang tersebut. Motivasi ini memiliki pemicu 
untuk membuat seseorang termotivasi. Pemicu ini dapat berupa uang, 
bonus, insentif, promosi jabatan, penghargaan, pujian dan sebagainya.  
Motivasi ekstrinsik memiliki kekuatan untuk mengubah 
kemauan seseorang dari tidak mau hingga mau melakukan sesuatu hal. 
Faktor yang mempengaruhi motivasi ekstrinsik antara lain ialah :  
1) Dorongan keluarga. Dorongan keluarga merupakan salah satu faktor 
pendorong (reinforcing factor) yang mampu mempengaruhi 
perilaku seseorang.  
2) Lingkungan. Lingkungan merupakan tempat dimana seseorang 
tinggal atau pun tempat seseorang bekerja. Lingkungan memiliki 






3) Imbalan. Seseorang dapat termotivasi dengan disediakannya 
imbalan setelah ia melakukan suatu aktivitas atau kegiatan tertentu. 
b. Motivasi Instrinsik 
Motivasi intrinsik ialah motivasi yang muncul dari dalam diri 
sendiri. Motivasi ini terkadang muncul tanpa adanya pengaruh dari luar.  
Biasanya seseorang yang termotivasi secara intrinsik lebih mudah 
terdorong untuk mengambil tindakan. Bahkan, mereka bisa memotivasi 
dirinya sendiri tanpa perlu dimotivasi oleh orang lain.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi intrinsik adalah :  
1) Kebutuhan. Seseorang melakukan kegiatan atau aktivitas didasari 
dari adanya faktor-faktor kebutuhan. 
2) Harapan. Seseorang termotivasioleh adanya harapan yang bersifat 
pemuasan   diri.   Keberhasilan   dan   harga   diri   meningkat   dan 
menggerakkan seseorang menuju pencapaian tujuan. 
3) Minat. Minat merupakan suatu rasa lebih suka dan rasa keinginan 
pada suatu hal tanpa ada yang menyuruh. 
 Melayu S.P Hasibuan (2014:150) Motivasi dibagi menjadi dua 
bagian, sebagai berikut : 
a) Motivasi Positif 
Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi bawahan    
dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas  






akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang 
baik-baik saja. 
b) Motivasi Negatif 
Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan 
dengan standar merekaakan mendapat hukuman. Dengan motivasi 
negatif  ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan 
meningkatkarena mereka takut  dihukum,  tetapi  untuk  jangka  waktu  
panjang  dapatberakibat  kurang baik. 
 
6) Lingkungan Kerja 
a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Siagian (2014:56) mengemukakan bahwa lingkungan 
kerja adalah lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaannya  
sehari-hari. 
Menurut Sunyoto Danang (2015:38) lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 
Menurut Sedarmayanti (2017:25) lingkungan kerja adalah 
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya   
baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 
Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 






dirinya dalam menjalankan tugas yang dia emban atau yang menjadi 
tanggung jawabnya.  
Kondisi lingkungan kerja yang baik, nyaman dan menyenangkan 
akan membuat karyawan merasa betah berada di ruangan kerjanya, lebih 
bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Selain itu kemungkinan 
ada hal-hal yang berada disekitar karyawan yang dianggap tidak 
berpengaruh terhadap para pegawai dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan. Tetapi pada suatu saat ternyata dapat dibuktikan bahwa hal 
itu dapat berpengaruh cukup besar. Berbagai kebijakan dan kegiatan 
personalia yang dijalankan organisasi akan memberikan suatu lingkungan 
kerja yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan atau 
orang-orang dalam organisasi. Hal ini akan memberikan pengaruh pada 
kepuasan kerja pegawai pada organisasi tersebut. 
 
b. Jenis Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti (2017:26) mengatakan  bahwa  secara garis 
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu : 
1) Lingkungan kerja fisik  
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk 
fisik yang terdapat disekitar tempatkerja yang dapat mempengaruhi 
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Sedangkan 
menurut Alex Nitisemito (2000:184) lingkungan kerja fisik adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 







peneranga, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, music dan 
lain-lain. 
2) Lingkungan kerja non fisik  
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 
yang berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan 
maupun dengan rekan kerja, ataupun dengan bawahan.  
b) Hubungan kerja antara bawahan dan atasan  
Suatu hubungan yang saling berkaitan dengan masalah pekerjaan. 
Karyawan harus mampu menjaga hubungan baik dengan pimpinan 
serta pimpinan dan bawahan selalu bekerjasamauntuk mencapai 
tujuan perusahaan. Misalkan pemimpin dapat berkomunikasi dengan 
baik dengan bawahaannya, begitu pula dengan pegawai harus 
menghormati dan patuh terhadap pimpinannya. 
c) Hubungan kerja sesama rekan kerja  
Suatu hubungan yang harus dijaga dalam menjalankan suatu 
pekerjaan. Kemampuan dalam membina hubungan sesama 
karyawan berjalan dengan baik sehingga dalam menjalankan tugas 
(teamwork) berjalan dengan lancar. 
c. Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja  
Menurut para ahli dimensi lingkungan kerja terdiri dari dua 






Adapun dukungan para ahli yang berpendapat mengenai dimensi   
lingkungan kerja yaitu Sedarmayanti (2017:21), yang berpendapat 
lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke dalam dua dimensi yaitu:(1) 
lingkungan kerja fisik, dan (2) lingkungan kerja non fisik. Di sisi lain 
Siagian (2014:34), berpendapat bahwa lingkungan kerja terdiri dari dua 
macam  yaitu:  (1) lingkungan  kerja  fisik,  dan  (2)  lingkungan  kerja  non  
fisik.   
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli mengenai dimensi  
lingkungan kerja  di  atas,  maka  dapat  disimpulkan  bahwa  lingkungan  
kerja  dapat  diukur  dari dua dimensi  yaitu (Sedarmayanti, 2017: 21) 
1) Lingkungan kerja  fisik dengan indikator: 
(a) Kenyamanan ruang kerja karyawan 
(b) Sarana dan prasarana teknologi yang mendukung pelaksanaan 
kerja 
2)  Lingkungan kerja non fisik dengan indikator:  
(a) Hubungan dengan atasan 
(b) Hubungan rekan kerja 
(c) Hubungan dengan bawahan 
d. Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayanti (2017:28) terbentuknya suatu kondisi 
lingkungan  kerja  dapat  dipengaruhi  oleh  beberapa  faktor,  diantaranya 
adalah :  






Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi 
karyawan guna mendapat keselamatan dan kelacaran kerja. Oleh 
sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang cukup  
terang tetapi tidak menyilaukan.  Cahaya yang kurang jelas akan 
menyulitkan para pegawai dalam mengerjakan tugasnya. Pekerjaan 
karyawan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 
akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan 
pekerjaan, sehingga tujuan  organisasi sulit dicapai.  
Cahaya pada dasarnya dapat dibedakan menjadi dua yaitu  
cahaya langsung dari sinar matahari dan cahaya buatan berupa lampu.  
Cahaya sangat membantu pegawai dalam mengerjakan tugas agar 
tidak terjadinya kesalahan dalam bekerja 
2. Temperatur di Tempat Kerja  
Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia 
mempunyai teperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, 
yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan 
perubahan yang terjadi di luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk  
kondisi  panas  dan  35%  untuk  kondisi  dingin,dari  keadaan normal 
tubuh. 






Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam 
udara, biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini 
berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara 
bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan udara 
bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi 
keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau melepaskan panas 
dari tubuhnya.  
4. Sirkulasi Udara  
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup 
untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metaboliasme. 
Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara 
tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-
bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya 
udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja.  
5. Kebisingan di Tempat Kerja  
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki 
oleh telinga. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara 
bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat 
dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.  






Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat 
mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan 
dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran 
mekanis pada umumnya sangat menggangu tubuh karena ketidak 
teraturannya, baik tidak teratur dalam intensitas maupun 
frekwensinya. Gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam tubuh 
terdapat apabila frekwensi alam ini beresonansi dengan frekwensi dari 
getaran mekanis.  
7. Bau-bauan di Tempat kerja  
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap 
sebagai pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, 
dan bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi 
kepekaan penciuman. Pemakaian air condition yang tepat merupakan 
salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan 
yang menganggu di sekitar tempat kerja. 
8. Tata Warna di Tempat kerja  
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan 
direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna 
tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat 
dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap 
perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan 
rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat 






9. Dekorasi atau Tata Letak  
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, 
karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja 
tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 
perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 
10. Musik  
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai 
dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan 
merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu 
dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak 
sesuainya musik yang diperdengarkan di tempat kerja akan 
mengganggu konsentrasi kerja. 
11. Keamanan di Tempat Kerja  
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap 
dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya 
Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat 
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM) 
 
B. Penelitian Terdahulu 
Banyak   penelitian   tentang   kepemimpinan, motivasi dan lingkungan 
kerja dan telah dilakukan oleh para peneliti. Beberapa diantaranya yang 






1. Gede Restu Mahajaya dan Made Subudi tahun 2016 dengan judul Pengaruh 
Motivasi, Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Inspektorat Kabupaten Badung, terdapat variabel bebas : Motivasi (X1), 
Kepemimpinan (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan variabel terikatnya Kinerja 
(Y). Metode penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, alat analisis 
data yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier Berganda. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan menggunakan metode sensus dimana 
setiap anggota populasi secara keseluruhan dijadikan sebagai sampel yang 
berjumlah 75 orang pegawai. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa 
motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten Badung. 
Persamaan penelitian ini terdapat pada variabel independen : Motivasi (X1), 
Kepemimpinan (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan variabel terikatnya Kinerja 
(Y), sedangkan perbedaan penelitian terdahulu dan peneliti sekarang terletak 
hanya pada objek penelitian 
2. Catur Windaryadia tahun 2016 dengan judul Pengaruh Kepemimpinan dan 
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai. terdapat variabel bebas : 
Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2) dan variabel terikatnya Kinerja 
(Y). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, alat analisis data 
yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier Berganda, sampel dalam penelitian 
ini adalah sampel jenuh, berjumlah 26 Pegawai di Kantor Kecamatan 
Tugumulyo Kabupaten Musi Rawas. Menyimpulkan (1) Secara parsial 






budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. (3) Secara simultan 
Kepemimpinan dan Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pada kantor Kecamatan Tugumulyo, Musi Rawas. Persamaan penelitian 
tersebut terdapat pada variabel bebas : kepemimpinan dan variabel terikat : 
Kinerja karyawan,perbedaan penelitian terletak pada variabel Budaya 
Organisasi serta objek penelitian 
3. Jose Beno dan Dody Nata Irawan tahun 2019 dengan judul Pengaruh 
Motivasi Kerja, Disiplin Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai PT. Penindo II Teluk Bayur Padang, Terdapat variabel bebas : 
Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan variabel 
terikatnya Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan penelitian 
kuantitatif, alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier 
Berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Penindo II Teluk 
Bayur Padang. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode 
accidentals sampling, yaitu pengambilan sampel secara acak semua jumlah 
populasi mendapat kesempatan yang sama. Sampel diambil sebanyak 100 
orang. Berdasarkan hasil penelitian dapat simpulkan motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Penindo II 
Teluk Bayur Padang. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai PT. Penindo II Teluk Bayur Padang. Lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. 
Penindo II Teluk Bayur Padang. Persamaan penelitian tersebut terdapat pada 






Kinerja karyawan, perbedaan penelitian terletak pada variabel Disiplin Kerja 
serta objek penelitian 
4. M. Abdul Aziz tahun 2017 dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin 
Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Pada 
Pegawai Puskesmas Kecamatan Balapulang Kabupaten Tegal. Terdapat 
variabel bebas : Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) 
dan variabel terikatnya Kinerja (Y) serta variabel intervening Kepuasan Kerja 
(Z). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan alat analisis 
data yang dipakai yaitu Structural Equation Modeling (SEM) AMOS. Sampel 
yang diambil dari populasi harus benar-benar representatif. Dalam hal  ini 
peneliti menggunakan seluruh populasi sebanyak 99 orang untuk dijadikan 
sampel dalam penelitian atau biasa disebut studi populasi. Menyimpulkan 
Motivasi, disiplin dan lingkungan berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja melalui kepuasan pegawai Puskesmas Kecamatan Balapulang. Hal 
tersebut dibuktikan dari hasil p-value berupa tiga buah tanda asterisk (***), 
yang berarti nilai p-value sanggat kecil (<0,001), maka dengan demikian 
bahwa hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh antara Motivasi, 
Disiplin dan Lingkungan terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan 
Pegawai Puskesmas Kecamatan Balapulang terbukti kebenarannya. 
Persamaan penelitian tersebut terdapat pada variabel bebas : Motivasi kerja, 
Lingkungan Kerja dan variabel terikat : Kinerja karyawan, perbedaan 







5. Adi Setya Pamungkas dan Sri Yuni Widowati tahun 2020 dengan judul 
Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Dan Disiplin Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan (Studi pada pegawai non medis Instalasi Sterilisasi di RS 
Dr. Kariadi Semarang), Terdapat variabel bebas : Kepemimpinan (X1), 
Lingkungan Kerja (X2), Disiplin Kerja (X3) dan variabel terikatnya 
Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, 
alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier Berganda. 
Dengan menggunakan seluruh jumlah responden yaitu sebanyak 61 
responden.  Metode pengambilan sampel ini menggunakan teknik Sensus. 
Menyimpulkan Hasil yang diperoeh dalam penelitian ini adalah besarnya 
nilai koefisien determinasi adalah 0,547 yang artinya 54,7% variabel 
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Persamaan penelitian tersebut 
terdapat pada variabel bebas : Kepemimpinan, Motivasi kerja, dan variabel 
terikat : Kinerja karyawan, perbedaan penelitian terletak pada variabel 
Disiplin Kerja, dan objek penelitian 
6. Novika Ratmayani, R. dan Djoko Setyo Hartono tahun 2018, dengan judul 
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi kasus pada CV. Mitra Abadi), Terdapat variabel bebas : 
Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan 
variabel terikatnya Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan 
penelitian kuantitatif, alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi 






responden yang di ambil yaitu seluruh karyawan sebanyak 75 orang. 
Menyimpulkan Kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara parsial 
dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Persamaan penelitian tersebut terdapat pada variabel bebas : Motivasi kerja, 
Lingkungan Kerja dan variabel terikat : Kinerja karyawan, perbedaan 
penelitian terletak pada variabel Disiplin Kerja, kepuasan kerja dan objek 
penelitian. 
7. Gunawan Laliasa, Muh. Nur dan Rince Tambunan pada tahun 2018, dengan 
judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratis, Lingkungan Kerja dan 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perkebunan dan Hortikultura 
Provinsi Sulawesi Tenggara, Terdapat variabel bebas : Gaya Kepemimpinan 
Demokratis (X1), Lingkungan Kerja (X2), Motivasi Kerja (X3) dan variabel 
terikatnya Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan penelitian 
kuantitatif, alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier 
Berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh seluruh pegawai pada 
Dinas perkebunan dan Hortikultura Provinsi Sulawesi Tenggara yang 
berjumlah 159 orang pegawai, Besarnya sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah ditentukan dengan menggunakan rumus Taro Yamane 
atau Slovin sebesar 100 responden. Menyimpulkan Gaya kepemimpinan, 
lingkungan kerjadan  motivasi  kerja  mampu  berperan dalam meningkatkan  
kinerja  pegawai di   lingkup   Dinas   Perkebunan   dan Hortikultura Provinsi 
Sulawesi Tenggara. Persamaan penelitian tersebut terdapat pada variabel 






karyawan, perbedaan penelitian terletak pada variabel Gaya Kepemimpinan 
Demokratis dan objek penelitian. 
8. Yudha Nata Saputra tahun 2020 dengan judul Pengaruh Kepemimpinan, 
Motivasi, Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Dosen, Terdapat variabel bebas 
: Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2), Kompensasi (X3) dan variabel 
terikatnya Kinerja (Y). Metode penelitian ini menggunakan penelitian 
kuantitatif, alat analisis data yang dipakai yaitu Analisis Regresi Linier 
Berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh seluruh Dosen, 
Besarnya sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah ditentukan 
dengan menggunakan metode sesus. Temuan studi menemukan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepemimpinan (X1) terhadap 
kinerja dosen (Y) sebesar 27,39%, terdapat pengaruh yang signifikan dari 
variabel motivasi (X2) terhadap kinerja dosen (Y) sebesar 26,69%, terdapat 
pengaruh yang signifikan dari variabel kompensasi (X3) terhadap kinerja 
dosen sebesar 21,03%, adapun pengaruh simultan ketiganya sebesar 73%, 
yang berarti semakin baik persepsi dosen pada tiga variabel di atas, kinerjanya 
akan lebih baik.  
Persamaan penelitian tersebut terdapat pada variabel bebas : Motivasi kerja, 
Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan variabel terikat : Kinerja karyawan, 
perbedaan penelitian terletak pada Kompensasi dan objek penelitian. Adapun 


























































variabel X : 
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5 Adi Setya 
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variabel X : 
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Kepemimpinan merupakan hal yang penting dalam sebuah organisasi 
dan perusahaan dalam mencapai tujuan yang di inginkan sebuah organisasi 
maupun perusahaan, kepemimpinan juga mempengaruhi kinerja karyawan 
pada perusahaan atau organisasi. Kepemimpinan yang baik mampu 
menghasilkan hasil yang baik bagi perusahaan serta menghadirkan rasa 
nyaman pada karyawan saat bekerja. Gary Yukl (2010:64) menyatakan 






memahami serta menyetujui apa yang harus dilakukan sekaligus bagaimana  
melakukannya,  termasuk  pula  proses  memfasilitasi  upaya  individu atau   
kelompok dalam   memenuhi   tujuan   bersama. 
Tanpa adanya kepemimpinan yang baik maka suatu organisasi atau 
perusahaan akan sulit mencapai hasil yang optimal. Hal yang sama 
dinyatakan Gede Restu Mahajaya dan Made Subudi (2016) Kepemimpinan 
berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai yang 
berarti semakin baik seorang dalam melakukan kepemimpinan maka kinerja 
pegawai di Inspektorat Kabupaten Badung akan mengalami peningkatan. 
Novika Ratmayani, dan R. Djoko Setyo Hartono (2018) 
mengemukakan dalam penelitiannya bahwa Kepemimpinan (X1) memiliki 
nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. Jadi dapat diartikan 
bahwa kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y). 
H1 : Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Manfaat motivasi terlihat dari cara kita menjalani hidup. Karena kita 
terus-menerus menanggapi perubahan di lingkungan kita, kita membutuhkan 
motivasi untuk mengambil tindakan korektif dalam menghadapi keadaan 
yang berfluktuasi. Winardi mengemukakan (2016:6) bahwa motivasi 
merupakan suatu  kekuatan  potensial yang ada di dalam diri seorang  
manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh 






dan  imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara 
positif atau negatif. 
Novika Ratmayani, dan R. Djoko Setyo Hartono (2018) menyatakan 
motivasi (X2) memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. 
Jadi dapat diartikan bahwa motivasi (X2) memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).  
Hasil penelitian tersebut didukung oleh Yudha Nata Saputra (2020) 
dari hasil penelitiannya menyatakan bahwa nilai koefisien path motivasi (X2) 
sebesar 0,362, berarti setiap penambahan satu skor variabel Motivasi akan 
meningkatkan Kinerja Dosen sebesar 0,362. 
H2 : Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Kinerja juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang baik. 
Lingkungan kerja yang yang kurang baik dapat mempengaruhi kualitas 
kinerja seorang pegawai dalam encapai tujuan yang di inginkan. Lingkungan 
kerja yang baik sangat diperlukan untuk membantu para karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik. Lingkungan kerja yang kondusif 
akan mendorong organisasi agar lebih efektifitas dalam menjalan tugasnya. 
Menurut Danang (2015:38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.  
Hal ini diperkuat dengan penelitian terdahulu yang dikemukakan oleh 






menyatakan bahwa lingkungan Kerja (X3) memiliki nilai signifikan sebesar 
0,000 < 0,05 maka H0 ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
Pendapat tersebut juga didukung Adi Setya Pamungkas dan Sri Yuni 
Widowati (2020) yang menyatakan nilai thitung antara lingkungan kerja (X2) 
terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2,048 > nilai  ttabel   yaitu 2,001  dan  
nilai  signifikansi  sebesar 0,045< taraf signifikasi ɑ = 5% (0,05). Hal ini 
berarti bahwa terdapat pengaruh yang positif dan siginfikan antara 
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 
H3 : Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
4. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja 
Kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja merupakan  
aspek penting dalam suatu perusahaan atau organisasi. Kepemimpinan, 
motivasi dan lingkungan kerja merupakan modal utama dalam perusahaan 
untuk meraih kesuksesan dan keberhasilan. Karyawan yang diharapkan 
adalah karyawan yang berkualitas untuk mencapai kinerja optimal. 
Novika Ratmayani, dan R. Djoko Setyo Hartono (2018) dalam 
penelitiannya menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan, 
motivasi, lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan.   
H4 : Terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja 























Hipotesis adalah suatu perumusan sementara mengenai suatu hal yang 
dibuat untuk menjelaskan hal itu dan juga dapat menuntun atau mengarahkan 
penyelidikan selanjutnya (Husein, 2013:298). Berdasarkan definisi tersebut 
maka perumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
1. Terdapat pengaruh kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja karyawan 
pada PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
2. Terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
3. Terdapat pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan 








Pengaruh antara secara parsial Xi terhadap Y 













4. Terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja secara 







A. Jenis Penelitian  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu berupa data-
data yang mewujudkan dengan angka-angka hasil perhitungan atau pengukuran 
yang berhubungan dengan kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja dan 
kinerja karyawan melalui data kuisioner.  
 
B. Populasi dan Sampel  
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau 
subjek yang mempunyai kualitas karakteristik tertentu yang oleh peneliti. 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2017:23). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) 
ULP Brebes yang berjumlah 131 orang.  
Tabel 3  
Populasi Karyawan 
No Bagian Jumlah Karyawan 
1 Bidang Kepegawaian 10 
2 Bidang Pelayanan Back Office 7 
3 Bidang Billing Management 57 
4 Bidang Tenaga Kerja Pelayanan Teknik 38 
5 Bidang MCB ON (Penyambungan) 8 
6 Bidang Costumer Service 4 
7 Bidang Security 6 
JUMLAH 131 








Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2017:81), dengan demikian sampel adalah 
sebagian dari populasi yang karakteristiknya akan diteliti dan dapat mewakili 
keseluruhan dari populasi.  
Pada penelitian ini ditetapkan sampel dari jumlah populasi serta 
pengambilan sampel menggunakan teknik sampel acak dari total populasi 
penelitian, yaitu karyawan PT. PLN (Persero) ULP Brebes. 
Peneliti  menggunakan  rumus  Slovin  dalam  perhitungan  sampel 
dengan tingkat kesalahan sebesar 5%, berikut rumus Slovin yang 





Dimana :  
n  =  Ukuran sampel 
N  =  Ukuran populasi 
e  =  Batas toleransi kesalahan (error tolerace) 
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dengan menggunakan rumus 











Berdasarkan perhitungan diatas sampel yang menjadi responden 
dalam penelitian sebanyak 99 orang atau sekitar 75% dari seluruh total 







mempermudah pengolahan data dan untuk hasil pengujian yang lebih baik. 
Sampel yang diambil berdasarkan teknik proportionate stratified random 
sampling. Teknik ini digunakan jika populasi mempunyai anggota atau unsur 
yang tidak homogen dan berstrata secara proporsional (Sugiyono, 2017:120), 
maka jumlah anggota sampel berdasarkan bagian adalah : 
Tabel 4 
Sampel Penelitian 
No Bagian Sampel 
1 Bidang Kepegawaian 8 
2 Bidang Pelayanan Back Office 5 
3 Bidang Billing Management 43 
4 Bidang Tenaga Kerja Pelayanan teknik 29 
5 Bidang MCB ON (Penyambungan) 6 
6 Bidang Costumer Service 3 
7 Bidang Keamanan Security 5 
JUMLAH 99 
      Sumber : Data Sekunder diolah 
Penentuan anggota sampel dilakukan secara acak yaitu dengan cara 
mengundi nama pada bagian sehingga diperoleh sesuai jumlah sampel yang 
dibutuhkan. 
 
C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual  
1) Kepemimpinan (X1) 
Kepemimpinan adalah kemampuan memengaruhi suatu kelompok 
menuju pencapaian sebuah visi atau serangkaian tujuan. Robbins dan 
Judge (2015: 410).  
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain agar 






bagaimana melakukannya, termasuk pula proses memfasilitasi upaya 
individu atau kelompok dalam memenuhi tujuan bersama (Gary Yukl, 
2015:64). 
2) Motivasi Kerja (X2) 
Motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam  diri 
seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau 
dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar 
sekitar imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang dapat 
mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif (Winardi, 
2016:6). 
Motivasi adalah mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah 
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 
kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan 
(Malayu S.P Hasibuan, 2014:23). 
3) Lingkungan Kerja (X3) 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan (Sunyoto Danang, 2015:38). 
Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 
kerjanya, serta pengaturan kerjanya   baik sebagai perseorangan maupun 







4) Kinerja (Y) 
Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu  atau  
sekelompok  didalam  organisasi  dalam  melaksanakan  tugas pokok  dan  
fungsi  yang  berpedoman pada  norma,  standard  operasional  prosedur, 
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam 
organisasi (Syamsir Torang, 2014:74). 
Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu (Malayu S.P. Hasibuan, 2014:34). 
2. Operasionalisasi Variabel 
Berikut ini disajikan tabel yang berisikan tentang indikator, sub 

















SS : 5 
S   : 4 
RR : 3 
TS : 2 
STS : 1 
Mangkunegara 
(2012:61) 




3. Kemampuan mencapai 




1. Bekerja dengan baik 
















1. Kemampuan bekerja 
sama dengan orang lain  
6 
   








2. Tanggung jawab 
pekerjaan yang menjadi 
tugas karyawan 
9 
Inisiatif  1. Semangat untuk 
melakukan tugas-tugas 






1. Penghubung atau 
mediator dengan berbagai 
pihak yang berkepentingan 
1 Likert 
SS : 5 
S   : 4 
RR : 3 
TS : 2 
STS : 1 
Handoko 
(2011:294) 
Informasional 1. Menyediakan informasi 
yang relevan di 
perusahaan 
2 









1. Entrepreneur  5 





1. Dorongan keluarga 1 Likert 
SS : 5 
S   : 4 
RR : 3 
TS : 2 




2. Lingkungan 2 
3. Imbalan 3 
Motivasi 
intrinsik  
1. Kebutuhan 4 
2. Harapan 5 






1. Penerangan 1 Likert 
SS : 5 
S   : 4 
RR : 3 
TS : 2 
STS : 1 
Sedarmayanti  
(2017 : 21-26) 2. Suhu udara  2 
3. Ruang gerak 3 
4. Keamanan 4 
5. Kebersihan 5 
Lingkungan 
Non Fisik 




2. Hubungan rekan kerja 7 







D. Metode Pengumpulan Data  
Dalam sebuah penelitian penting untuk mencantumkan sumber data 
untuk dijadikan sebjek penelitian. Hal ini berkaitan dengan bagaimana cara 
mengumpulkan data, siapa sumbernya dan alat apa yang digunakan. 
1. Data Primer  
Menurut Sugiyono (2017:131) data primer adalah sumber data yang 
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Jadi dapat dikatakan 
bahwa data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara 
langsung dari sumber asli seperti wawancara, atau hasil pengisian kuesioner. 
Dalam data primer, peneliti harus melakukan observasi di lapangan secara 
langsung. Teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan cara sebagai 
berikut : 
a. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya, serta merupakan teknik 
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel 
yang akan diukur apa yang diharapkan dari responden. Adapun dta primer 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengisian kuesioner dengan 










No. Jenis Jawaban Bobot 
1 Sangat Tidak Setuju 1 
2 Tidak Setuju 2 
3 Ragu-Ragu 3 
4 Setuju 4 
5 Sangat Setuju 5 
 
Angka 5 (lima) sangat setuju menunjukkan bahwa responden 
memberikan tanggapan yang positif terhadap pernyataan yang diajukan, 
sedangkan angka 1 (satu) sangat tidak setuju menunjukkan tanggapan yang 
bersifat negatif. 
a. Wawancara 
Menurut Sugiyono (2017,194) Wawancara digunakan sebagai 
teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melaksanakan studi 
pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang akan diteliti, dan 
apabila peneliti juga ingi mengetahui hal-hal dari responden yang lebih 
mendalam dan jumlah dari responden tersebut sedikit. Dalam penelitian 
ini wawancara yang digunakan adalah wawancara terbuka. Wawancara 
terbuka adalah adalah peneliti memiliki kebebasan untuk berbicara secara 
luas dan mendalam dalam kegiatan wanacara. 
b. Observasi  
Menurut Sugiyono (2017:145), mengemukakan bahwa observasi 
adalah suatu proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari 
berbagai proses biologis dan psikologis. Dua diantara yang terpenting 





melakukan observasi langsung dengan cara mengamati kondisi 
lingkungan di PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan Pembantu Brebes. 
2. Data Sekunder  
Menurut Sugiyono (2017:131) data sekunder adalah sumber data yang 
tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat 
orang lain atau lewat dokumen. Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh 
dari berbagai bahan pustaka seperti buku, jurnal maupun artikel dari internet 
yang dapat mendukung dalam melengkapi penelitian ini. 
 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian  
1. Uji Validitas  
Menurut Arikunto (2013:144) dikatakan bahwa validitas adalah suatu 
ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan, atau kesahihan suatu 
instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas yang 
tinggi, sebaliknya instrumen yang kurang valid memiliki validitas yang 
rendah. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa 
yang diinginkan. Tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh 
mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas 
yang dimaksud. Untuk menguji validitas instrumen penelitian digunakan 
teknik Korelasi product moment yang dirumuskan (Arikunto, 2013:114) 

















Di mana:  
 r  Koefisien Product Moment  
 X  Skor Variabel bebas ( X )  
 Y  Skor Variabel terikat (Y)  
 n  Jumlah Responden   
Uji validitas digunakan untuk menguji apakah pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Uji 
signifikasi dilakukan dengan para responden diluar sampel penelitian yakni 
30 karyawan PT. PLN (Persero) ULP Brebes.  
Pernyataan dinyatakan valid apabilanilai rhitung lebih besar dari rtabel 
untuk degree or freedom (df) = 30, dan tingkat signifikansi 5% adalah 0,361 
a. Jika rhasil positif dan rhitung > rtabel, maka variabel tersebut dinyatakan valid. 
b. Jika rhasil tidak positif dan rhitung < rtabel, maka variabel tersebut dinyatakan 
tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Arikunto (2013:154) mendefinisikan reliabilitas sebagai suatu 
instrumen yang cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik 
tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih 
jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan 
menghasilkan data yang dapat dipercaya pula. Uji reliabilitas adalah indeks 





diandalkan untuk diuji. Untuk mengetahuinya, maka dapat digunakan rumus 

























Di mana:  
r
  
=  Reliabilitas Instrumen  
K  =  Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal  
2
bσ  =  Jumlah varians butir 
 
2
t  = Varians total 
Teknik statistik ini digunakan untuk pengujian dengan koefisien 
croanbach’s alpha dengan bantuan software Statistical Package for Social 
Sciense (SPSS) versi 26. secara umum instrumen dikatakan reliabel jika 
memiliki croanbach’s alpha > 0,6. Dasar pengambilan keputusan uji 
reliabilitas adalah jika croanbach’s alpha > 0,6 (Arikunto, 2013:115-116). 
 
F. Metode Analisis Data 
Analisis data yang digunakan pada penelitian yaitu Analisis Regresi 
Linear Berganda, analisis jalur serta pengujian hipotesis dengan menggunakan 
Statistical Package for Social Sciense (SPSS) versi 26. 
1. Method Of Successive Interval (MSI) 
Analisis Method Of Successive Interval (MSI) digunakan untuk 






Successive Interval (MSI) menurut Sugiyono (2013:25), langkah-langkah 
dilakukan dalam MSI sebagai berikut : 
1) Perhatikan setiap nutir jawaban responden dari angket yang disebar 
2) Pada setiap butir ditemukan beberapa orang yang mendapatkan skor 
1,2,3,4,5 dan dinyatakan dalam frekuensi 
3) Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan hasilnya disebut 
proporsi 
4) Tentukan nilai proporsi kumulatif dengan jalan menjumlahkan nilai 
proporsi secara berurutan perkolom skor 
5) Gunakan table distribusi normal, dihitung nilai Z untuk setiap proporsi 
kumulatif yang diperoleh 
6) Tentukan nilai tinggi densitas untuk setiap Z yang diperoleh (dengan 
menggunakan table densitas) 
7) Tentukan nilai skala dengan menggunkan rumus 
SV = Kepadatan batas bawah – Kepadatan batas atas  
         Daerah dibawah batas atas – Daerah dibawah batas bawah 
SV =
Kepadatan Batas Bawah − Kepadatan Batas Atas
Daerah Dibawah Batas Atas − Daerah Dibawah Batas Bawah
 
 
2. Uji Asumsi Klasik  
a. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). 






independen. Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai variance 
inflation factor (VIF) tinggi karena (VIF = 1/tolerance). Nilai cutoff yang 
umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai 
tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10  (Ghozali,2016:106) 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut heteroskedastisitas.  
Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas. Ada beberapa cara untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan menlihat grafik scaterplots dan 
menggunakan uji glejser. Análisis dengan grafik plots memiliki kelemahan 
yang sangat sinifikan oleh sebab itu diperlukan uji statistik yang dapat 
digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedstisitas yaitu uji 
glejser (Ghozali, 2016:139-141) 
Untuk memperkuat bahwa data bebas dari heteroskedastisitas, 
data akan diuji kembali dengan uji glejser, uji ini digunakan untuk 
memberikan angka-angka yang lebih detail untuk memperkuat apakah 
data yang diolah mengalami heteroskedastisitas atau tidak. Ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat dari nilai signifikansi variabel 





atau sama dengan 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data mengalami 
heteroskedastisitas dan sebaliknya (Ghozali, 2016:143).  
c. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 
residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji 
statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil (Ghozali, 
2016:160). 
Dengan melihat normal probability plot yang membandingkan 
distribusi kumulatif dari distribusi normal, normalitas residual akan 
terlihat. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal dan 
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika 
distribusi data residual normal, maka garis yang menggambarkan data 
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2016:161) 
Selain itu, uji statistik lain yang dapat digunakan untuk mneguji 
normalitas resdiual adalah uji statistik non parametrik Kolmogorov-
Smirnov (K-S). Jika nilai signifikan dari pengujian Kolmogorov-Smirnov 
lebih dari 0,05 berarti data normal (Ghozali, 2016:164) 
3. Analisis Koefisien Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel kepemimpinan (X1), motivasi (X2) dan 





Persamaan regresi linier berganda yang dipakai adalah sebagai berikut 
(Sugiyono, 2017:276) : 
Y = a + b1 Χ1 + b2 Χ2 + b3 X3 + e 
Keterangan : 
Y  =  Kinerja karyawan 
a = Konstanta 
b  =  Koefisien regresi  
X1  =  Kepemimpinan 
X2  =  Motivasi 
X3 = Lingkungan Kerja 
e = Standar error 
4.  Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 
yang jelas dan dapat dipercaya dari variabel independent terhadap variabel 
dependent. Maka dapat diambil suatu kesimpulan untuk menerima atau 
menolak hipotesis yang diajukan : 
a. Uji t (Uji Parsial) 
Pengaruh satu variabel penjelas atau independent secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Hipotesis nol 
(H0) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan 
nol. Cara melakukan uji t adalah dengan membandingkan perbedaan 







Apakah jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih dan 
derajat kepercayaan 5%, maka H0 dapat ditolak. Membandingkan ttabel, kita 
menerima Ha yang menyatakan bahwa suatu variabel independent secara 
individual mempengaruhi variabel dependent. (Ghozali, 2016:98-99). 
b. Uji F (Uji Simultan) 
Menurut Ghozali (2016:98) uji statistic F pada dasarnya 
menunjukkan apakah semua variabel independent atau bebas yang 
dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara Bersama-sama 
terhadap variabel dependent atau terikat. Hipotesis nol (H0) yang hendak 
diuji adalah apakah semua parameter dalam model sama dengan nol. 
Apabila nilai F lebih besar dari 4 maka H0 dapat ditolak pada derajat 
kepercayaan 5%, dengan kata lain menerima hipotesis alternatif yang 
menyatakan bahwa semua variabel independent secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel dependent.  
Nilai hitung f dapat dicari menggunakan rumuas : 
𝐹 =
R2/K
(1 − R2)/(n − k − 1)
 
Keterangan: 
R = Koefisien korelasi ganda 
n = Jumlah anggota sampel 
k = Jumlah variabel bebas termasuk konstanta 
Kriteria Pengujian Hipotesis : 






Artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 
(X1,X2,X3) terhadap variabel terikat (Y). 
2) Jika harga Fhitung< Ftabel, H0  diterima 
Artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 
(X1,X2,X3) terhadap variabel terikat (Y). 
5.  Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R²) dilakukan untuk melihat adanya 
pengaruh yang sempurna atau tidak, yang ditunjukkan pada apakah 
perubahan variabel bebas (kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja) 
akan diikuti oleh variabel terikat (kinerja karyawan) pada proporsi yang sama. 
Pengujian ini dengan melihat nilai R Square (R2). Nilai koefisien determinasi 
adalah antara 0 sampai dengan 1. Selanjutnya nilai R² yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan variasi 
variabel dependent amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti variabel-
variabel independent memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum PT. PLN (Persero) Rayon Brebes 
1. Sejarah PT. PLN (Persero)  
Kelistrikan di Indonesia dimulai pada akhir abad ke-19 dimulai pada 
akhir abad ke-19, pada saat beberapa perusahaan Belanda, antara lain pabrik 
gula dan pabrik teh mendirikan pembangkit tenaga listrik untuk keperluan 
sendiri. Kelistrikan untuk kemanfaatan umum mulai ada pada saat 
perusahaan swasta Belanda yaitu NV NIGN yang semula bergerak dibidang 
gas memperluas usahanya dibidang listrik untuk kemanfaatan umum. Pada 
tahun 1927 Pemerintah Belanda membentuk Lands Waterkracth Bedrijven 
(LWB) yaitu perusahaan listrik Negara yang mengelola beberapa PLT 
antara lain : 
a. PLTA Plengan 
b. PLTA Lamajan 
c. PLTA Bengkok Dago 
d. PLTA Ubrug dan Kracak di Jawa Barat 
e. PLTA Giringan di Madiun 
f. PLTA Tes di Bengkulu 7. PLTA Tonsea Lama di Sulawesi Utara 
g. PLTU di Jakarta 
Selain itu beberapa Kotapraja dibentuk perusahaan listrik Kotapraja. 
Dengan menyerahnya pemerintah Belanda kepada Jepang dalam perang 





dan gas yang ada diambil alih oleh Jepang dan semua personil dalam 
perusahaan listrik tersebut diambil alih oleh orang-orang Jepang. Dengan 
jatuhnya Jepang ketangan Sekutu dan diproklamasikannya kemerdekaan 
Indonesia pada tanggal 17 Agustus 1945, maka kesempatan yang baik ini 
dimanfaatkan oleh pemuda serta buruh listrik dan gas untuk mengambil alih 
perusahaan-perusahaan listrik dan gas yang dikuasai Jepang. 
Setelah berhasil merebut perusahaan listrik dan gas dari tangan 
kekuasaan Jepang, kemudian pada bulan September 1945, delegasi dari 
buruh / Pegawai Listrik dan Gas yang diketuai oleh Kobarsjih menghadap 
Pimpinan KNI Pusat yang waktu itu diketuai oleh Mr. Kasman Singodimejo 
untuk melaporkan hasil perjuangan mereka. Selanjutnya delegasi Kobarsjih 
bersama-sama pimpinan KNPI Pusat menghadap Presiden Soekarno, untuk 
menyerahkan perusahaan-perusahaan listrik dan gas kepada pemerintah 
Republik Indonesia. 
Penyerahan tersebut diterima oleh Persiden Soekarno dan kemudian 
dengan Penetapan Pemerintah tahun 1945 No. 1 tertanggal 27 Oktober 1945 
maka dibentuklah Jawatan Listrik dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan 
Umum dan Tenaga. Dengan adanya Agresi Belanda I dan II sebagian besar 
perusahanperusahaan listrik dikuasai kembali oleh Pemerintah Belanda atau 
pemiliknya semula. Pegawai-pegawai yang tidak mau bekerjasama 
kemudian mengungsi dan menggabungkan diri pada kantor-kantor Jawatan 
Listrik dan Gas di daerah-daerah Republik Indonesia yang bukan daerah 





kemudian meneruskan mosi yang dikenal dengan Mosi Kobarsjih tentang 
Nasionalisasi Perusahaan Listrik dan Gas Swasta kepada Pemerintah. 
Selanjutnya kristalisasi dari semangat dan jiwa mosi tersebut tertuang dalam 
ketetapan Parlemen RI No 163 tanggal 3 Oktober 1953 tentang 
Nasionalisasi Perusahaan Listrik mili bangsa asing di Indonesia, jika waktu 
konsesinya habis.  
Sejalan dengan meningkatnya perjuangan bangsa Indonesia untuk 
membebaskan Irian Jaya dari cengkraman penjajah Belanda maka 
dikeluarkan Undang Undang Nomor 86 tahun 1958 tertanggal 27 Desember 
1958 tentang Nasionalisasi semua perusahan Belanda dan Peraturan 
Pemerintah Nomor 18 Tahun 1958 tentang nasionalisasi listrik dan gas 
milik Belanda. Dengan Undang Undang Tersebut, maka seluruh perusahaan 
listrik Belanda berada di tangan bangsa Indonesia.  
Sejarah ketenagalistrikan Indonesia mengalami pasang surut sejalan 
dengan pasang surutnya perjuangan bangsa. Tanggal 27 Oktober 1945 
kemudian dikenal sebagai Hari Listrik dan Gas, hari tersebut telah 
diperingati untuk pertama kali pada tanggal 27 Oktober 1946 bertempat di 
Gedung Badan Pekerja Komite Nasional Indonesia Pusat (BPKNIP) 
Yogyakarta. Penetapan secara resmi tanggal 27 Oktober 1945 sebagai Hari 
Listrik dan Gas berdasarkan keputusan Menteri Pekerjaan Umum dan 
Tenaga, No 20 tahun 1960. 
Namun kemudian berdasarkan Keputusan Menteri Pekerjaan Umum 





yang digabung dengan Hari Kebaktian Pekerjaan Umum dan Tenaga Listrik 
yang jatuh pada tanggal 3 Desember. Mengingat semangat dan nilai-nilai 
hari listrik, maka berdasarkan Keputusan Menteri Pertambangan dan 
Energi, Nomor 1134.K/43/MPE/1992 tanggal 31 Agustus 1992 ditetapkan 
tanggal 27 Oktober sebagai Hari Listrik Nasional. 
 
2.  Profil Perusahaan 
Pada awal pembentukan Rayon Brebes sudah merupakan suatu unit 
pelayanan jaringan (kantor ranting), pada mulanya Rayon Brebes beralamat 
di Jl. Jendral sudirman no.77 kemudian pada tanggal 11 juni 2001 
menempati kantor baru yang beralamat di Jl. Jenderal A. Yani No.118, 
Pangembon, Kecamatan Brebes, Kabupaten Brebes, Jawa Tengah 52212. 
Telp. (0283)671433. 
Rayon Brebes disuplay dari satu gardu induk yaitu gardu induk 
brebes dengan kapasitas trafo 60 MVA dengan tiga buah feeder yaitu feeder 
BBS-01, BBS-02, BBS-06. Selain itu juga Rayon Brebes dalam kinerja 
khususnya pada pelayanan teknik juga dibantu beberapa kantor PPL (Posko 





3.  Struktur Organisasi PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
(ULP) Area Brebes 
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4. Struktur Organisasi PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
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1. Visi dan Misi PT. PLN (Persero) Area Brebes 
Visi: 
“Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, 
Unggul dan Terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani.” 
Misi: 
a. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, 
berorientasi pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan 
pemegang saham. 
b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 
kualitas kehidupan masyarakat. 
c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 
ekonomi.  
d. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.   
2. Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi PT. PLN (Persero) Area Brebes 
Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi Pada PT. PLN (Persero) Area 
Brebes yaitu dijabarkan sebagai berikut. 
a. Manajer Area 
Manajer Area bertanggung jawab atas koordinasi pengelolaan operasi 
dan pemeliharaan jaringan distribusi tenaga listrik dan mengelola 
transaksi energi serta mengelola niaga dan pelayanan pelanggan, 
Administrasi Keuangan, Administrasi Perbekalan, serta mengelola 
Sumber Daya Manusia (SDM) sesuai dengan kewenangannya dalam 





efektif dengan mutu dan keandalan untuk mencapai target kinerja unit. 
Selain itu, Manajer Area juga memiliki tugas pokok, diantaranya :  
1) Mengkordinasikan program kerja dan anggaran sebagai pedoman 
kerja untuk mencapai kinerja unit. 
2) Mengoptimalkan PRK Unit sebagai bahan penyusunan RKAP untuk 
menetapkan arah pencapaian target kinerja.  
3) Mengkoordinir pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) secara 
optimal untuk mencapai kinerja unit.  
4) Mengevaluasi pelaksanaan Pedoman Keselamatan 
Ketenagalistrikan (K2) dan K3 untuk keselamatan dan keamanan 
pegawaidalam bekerja.  
5) Mengevaluasi perkiraan kebutuhan energilistrik dan kinerja 
karyawan penjualan tenagalistrik (bottom-up load forecast) untuk 
merencanakan pengusahaan ketenagalistrikan di Unit yang 
dipimpinnya.  
6) Mengoptimalkan operasi dan pemeliharaan jaringan distribusi untuk 
mempertahankan keandalan pasokan energi tenagalistrik. 
7) Mengkoordinasikan dan mengendalikan pelaksanaan Tata Usaha 
Langganan (TUL).  
8) Mengevaluasi pengadaan dan pengelolaan barangdanjasa untuk 
mendukung operasional perusahaan dalam menunjang pencapaian 
target kinerja.  





b. Analyst Kinerja 
Analyst kinerja bertanggung jawab atas pelaporan kinerja dan validasi 
data lintas fungsi untuk mendukung pencapaian target kinerja yang 
ditetapkan. Selain itu, analyst kinerja juga memiliki tugas pokok, 
diantaranya : 
1) Mengkoordinasikan laporan kinerja Area bersama Asman dan 
Manajer Rayon.  
2) Melakukan validasi data kinerja lintas fungsi.  
3) Menyusun dan Mengkooordinasikan tugas / kegiatan cascading Key 
Performance Indikator (KPI) Area.  
4) Menyusun langkah-langkah strategis untuk mencapai target kinerja.  
5) Menyusun data pengusahaan yang berhubungan dengan target 
kinerja. 
c. Analyst Manajemen Mutu 
Analyst Manajemen Mutu bertanggung jawab memonitor berjalannya 
semua kegiatan di Area dan Rayon sesuai standar pada system 
manajemen mutu yang ditetapkan. Selain itu, analyst manajemen mutu 
juga memiliki tugas pokok, diantaranya : 
1) Melakukan evaluasi proses bisnis di Unit Pelaksana dan Sub Unit 
Pelaksana sesuai sistem Manajemen Mutu yang ditetapkan.  
2) Memantau semua bisnis Proses di Unit Pelaksana terstandarisasi 





3) Melaksanakan Audit sistem Manajemen Mutu Unit Pelaksana dan 
Sub Unit Pelaksana.  
4) Melaksanakan hasil Audit Sistem Manajemen Mutu untuk 
ditindaklanjuti oleh pihak terkait. 
d. Engineer Lingkungan dan Keselamatan Ketenagalistrikan 
Engineer Lingkungan dan Keselamatan Ketenagalistrikan bertanggung 
jawab atas program pencegahan kecelakaan dan pengendalian 
pencemaran serta pengelolaan limbah untuk menjamin terpenuhinya 
ketentuan perundang-undangan dan standarisasi yang berlaku untuk 
tercapainya kenyamanan pegawai dalam bekerja. Selain itu, engineer 
lingkungan dan keselamatan ketenagalistrikan juga memiliki tugas 
pokok, diantaranya: 
1) Melaksanakan strategi, kebijakan dan standar lingkungan dan 
keselamatan ketenagalistrikan yang ditetapkan oleh Perusahaan dan 
Undang Undang.  
2) Memonitoring pengelolaan lingkungan terpadu terhadap instalasi 
yang sudah dilengkapi AMDAL (RKL-UKL).  
3) Mengkoordinasikan program pencegahan kecelakaan terhadap 
pekerja/ masyarakat umum, instalasi dan lingkungan sekitar instalasi 







e. Analyst Revenue Assurance 
Analyst Revenue Assurance bertanggung jawab atas pelaksanaan dan 
implementasi program revenue assurance secara lengkap, akurat dan 
tepat waktu. Selain itu, analyst revenue assurance juga memiliki tugas 
pokok, diantaranya :  
1) Melakukan evaluasi laporan pemantauan implementasi program 
revenue assurance.  
2) Melakukan koordinasi dengan Unit Induk atas pelaksanaan revenue 
assurance.  
3) Melaksanakan rekonsiliasi energi dan rekonsiliasi komersial dengan 
bagian atau bidang terkait.  
4) Memonitor dan mengevaluasi aktivitas revenue assurance di Area 
dan Rayon pada AP2T sudah akurat dan benar (contoh : faktor kali).  
5) Memonitor pelaksanaan rekomendasi penanganan/ perbaikan serta 
prioritas atas aktivitas kontrol terhadap proses kinerja karyawan.  
6) Melaksanakan strategi dan implementasi program Revenue 
Assurance. 
f. Asisten Manajer Perencanaan dan Evaluasi 
Asisten Manajer Perencanaan dan Evaluasi bertanggung jawab atas 
perencanaan pembangunan jaringan distribusi tenaga listrik dan atau 
kegiatan lain yang terkait dengan Jaringan distribusi, termasuk 
merencanakan anggaran operasi dan investasi, untuk mencapai target 





dan infrastrukturnya untuk menunjang operasional di Area. Selain itu, 
Asisten Manajer Perencanaan dan Evaluasi juga memiliki tugas pokok, 
diantaranya :  
1) Menyusun dan mengevaluasi RKAP Area.  
2) Menyusun dan mengevaluasi alokasi, mengendalikan dan 
melaporkan realisasi anggaran operasi dan investasi.  
3) Menyusun dan mengevaluasi usulan dan atau revisi SKK.  
4) Menyusun dan mengevaluasi Pedoman Rencana Kerja (PRK) Area 
serta memonitoring dan mengevaluasi pelaksanaannya.  
5) Mengevaluasi dan mengembangkan Sistem dan Konstruksi 
Distribusí Tenaga Listrik Area dan Rayon.  
6) Menyusun dan mengevaluasi rekomendasi Sistem PB/PD pelanggan 
TM terkait perubahan sistem TM ke Unit Induk.  
7) Menyusun dan merencanakan mapping Data Jaringan pelanggan.  
8) Mengevaluasi pelaksanaan Aplikasi dan Infrastruktur Sistem 
Teknologi Informasi di Area dan Rayon.  
9) Memonitoring dan mengevaluasi Kinerja Unit. 
g. Asisten Manajer Konstruksi 
Asisten Manajer Konstruksi bertanggung jawab atas rencana dan 
pelaksanaan kegiatan Pembangunan Jaringan distribusi dan 
Pembangkitan Tenaga Listrik Mikro Hidro (PLTMH) serta pengelolaan 





pasar. Selain itu, Asisten Manajer Konstruksi juga memiliki tugas 
pokok, diantaranya :  
1) Mengkoordinasikan dengan bagian terkait dalam rangka 
pengoperasian PB/PD pengukuran tidak langsung.  
2) Merencanakan dan mengendalikan pelaksanaan pekerjaan 
peningkatan efisiensi, mutu dan keandalan sistem distribusi maupun 
PLTMH.  
3) Mengkoordinasikan dengan bagian terkait dalam rangka 
pengoperasian jaringan distribusi baru.  
4) Mevalidasi pelaksanaan Serah Terima Fisik Teknik (STFT) dan 
Serah Terima Operasi (STOP).  
5) Melaksanakan pengelolaan logistik meliputi tata usaha gudang dan 
pengendalian ketersediaan material.  
6) Merencanakan dan melaksanakan pengawasan kegiatan 
Pembangunan Jaringan distribusi dan Pembangkitan Tenaga Listrik 
Mikro Hidro (PLTMH) termasuk menerbitkan SPK. 
h. Asisten Manajer Jaringan 
Asisten Manajer Jaringan bertanggung jawab atas rencana dan 
pelaksanaan Operasi dan Pemeliharaan Jaringan Distribusi, Pekerjaan 
Dalam Keadaan Bertegangan (PDKB) dan Pembangkitan Tenaga 
Listrik Mikro Hidro (PLTMH) untuk menjamin mutu dan keandalan 
jaringan distribusi. Selain itu, Asisten Manajer jaringan juga memiliki 





1) Menyusun Program Rencana Kerja (PRK) untuk kegiatan Operasi 
dan Pemeliharaan Jaringan Distribusi.  
2) Melakukan monitoring dan evaluasi pelaksanaan Operasi dan 
Pemeliharaan Jaringan Distribusi, PDKB, serta PLTMH.  
3) Melakukan monitoring dan evaluasi pelaksanaan anggaran Operasi 
dan Pemeliharaan Jaringan Distribusi.  
4) Melakukan analisa dan evaluasi kinerja operasi dan pemeliharaan 
jaringan distribusi termasuk PDKB.  
5) Melakukan monitoring dan evaluasi kinerja proteksi distribusi dan 
pelayanan teknik.  
6) Melakukan verifikasi dan validasi asset distribusi secara periodik.  
7) Mengkoordinasikan penyusunan dan mengendalikan pelaksanaan 
SOP untuk setiap jenis pekerjaan Distribusi guna tercapainya zero 
accident.  
8) Melakukan koordinasi dalam rangka operasi dan pemeliharaan 
Jaringan Distribusi dengan Rayon / instansi terkait termasuk PFK.  
9) Menyusun pola operasi dan pemeliharaan jaringan distribusi yang 
efisien. 
i. Asisten Manajer Transaksi Energi Listrik 
Asisten Manajer Transaksi Energi Listrik bertanggung jawab dalam 
kegiatan transaksi energi pelanggan dan Area/Rayon/Unit terkait, 





standar operasional yang berlaku. Selain itu, Asisten Manajer Transaksi 
Energi Listrik juga memiliki tugas pokok, diantaranya :  
1) Mengkoordinasikan dan mengevaluasi Pelaksanaan manajemen 
billing.  
2) Mengkoordinasikan dengan AP2T (Aplikasi Pelayanan Pelanggan 
Terpusat) terkait dengan proses billing.  
3) Menyusun biaya operasi dan investasi serta data pendukung RKAP.  
4) Memonitoring dan mengendalikan realisasi penggunaan anggaran 
SKKI/SKKO.  
5) Mengkoordinasikan kegiatan operasional di bagian transaksi energi.  
6) Mengevaluasi dan mengendalikan susut, PJU, P2TL, AMR, 
pemeliharaan APP, pemeliharaan meter transaksi dan hasil ukur 
meter transaksi.  
7) Menyusun rencana program pemeliharaan meter transaksi.  
8) Melaksanakan settlemen antar unit pelaksana dan P3B dalam 
pengelolaan transfer price energy.  
9) Mengkoordinasikan dan mengevaluasi pemasangan dan 
pemeliharaan AMR.  
10) Merencanakan dan mengevaluasi pekerjaan pemeliharaan APP dan 
hasil peneraan metrologi secara berkala.  
11) Memonitoring dan mengevalluasi manajemen APP.  





13) Mengkoordinasikan dengan bagian dan instansi berwenang untuk 
kegiatan P2TL. 
j. Asisten Manajer Pelayanan dan Administrasi 
Asisten Manajer Pelayanan dan Administrasi bertanggung jawab atas 
atas kelancaran pengelolaan dan pengendalian kegiatan bidang 
administrasi dan keuangan yang meliputi sumber daya manusia, 
kesekretariatan, anggaran, keuangan dan akuntansi untuk mendukung 
laporan keuangan yang akurat dan tepat waktu serta mencapai target 
kinerja sesuai tujuan perusahaan. Selain itu, Asisten Manajer Pelayanan 
dan Administrasi juga memiliki tugas pokok, diantaranya :  
1) Mengelola peningkatan Intergritas Layanan Publik (ILP).  
2) Mengkoordinasikan dan mengevaluasi pengelolaan Tenaga kerja.  
3) Mengkoordinasikan pengelolaan kegiatan administrasi umum, SDM 
dan pelanggan.  
4) Memonitor data kinerja karyawan.  
5) Mengkoordinir pelaksanaan kegiatan pencatatan transaksi 
keuangan.  
6) Memverifikasi dan validasi terhadap kelengkapan transaksi 
pembayaran.  
7) Mengkoordinir dan mengelola Anggaran Investasi, Anggaran 
Operasi dan Cash Budge.  
8) Mengevaluasi kontrak perjanjian dengan Pihak ketiga.  





10) Mengkoordinasikan proses pelanggaran disiplin pegawai.  
11) Melakukan monitoring operasional kendaraan dinas, fasilitas kantor 
dan pemeliharaan Gedung.  
12) Mengevaluasi fasilitas / sarana kerja, permintaan perlengkapan K3 / 
APK, tunjangan kecelakaan kerja dan permohonan SPPD.  
13) Memonitor Realisasi Anggaran 
7. Tugas Pokok dan Fungsi Organisasi pada PT. PLN (Persero) Unit 
Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan dan Jaringan berkedudukan atau 
mempunyai wilayah kerja di eks PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan (UP) 
atau eks PT. PLN (Persero) Unit Pelayanan dan Jaringan (RAYON) 
eksisting. Dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab, Manajer Unit 
Pelayanan dan Jaringan (MRAYON) dibantu oleh Supervisor / tenaga 
Fungsional serta bertanggung jawab kepada Manajer Area Pelayanan dan 
Jaringan (MAREA).  
Manajer Unit Pelayanan dan Jaringan (MRAYON) diangkat dan 
diberhentikan oleh General Manajer dan Supervisor diangkat dan 
diberhentikan oleh Manajer Area Pelayanan dan Jaringan (MAREA), 
adapun tugas pokok dan fungsinya adalah sebagai berikut : 
a. Manajer Rayon 
Manajer Rayon bertanggung jawab atas pengelolaan operasi dan 
jaringan distribusi tenaga listrik, niaga dan pelayanan pelanggan sesuai 





ketenagalistrikan secara efisien dan efektif dengan mutu dan keandalan 
untuk mencapai target kinerja unit. Selain itu, Manajer Rayon juga 
memiliki tugas pokok, diantaranya : 
1) Mengkordinasikan program kerja dan anggaran sebagai pedoman 
kerja untuk mencapai kinerja unit. 
2) Mengkoordinir pelaksanaan Pedoman Keselamatan 
Ketenagalistrikan (K2) dan K3 untuk keselamatan dan keamanan 
pegawai dalam bekerja  
3) Mengoptimalkan operasi dan pemeliharaan jaringan distribusi untuk 
mempertahankan keandalan pasokan energi tenaga listrik.  
4) Mengkoordinasikan dan mengendalikan pelaksanaan Tata Usaha 
Langganan (TUL) 
5) Mengkoordinir proses pengelolaan keuangan dan kinerja karyawan  
6) Melakukan evaluasi Realisasi Kinerja Rayon  
7) Melakukan evaluasi teknis kegiatan sistem operasi dan pemeliharaan 
jaringan distribusi.  
8) Melakukan pengendalian komunikasi dan hubungan kerja internal 
dan eksternal dengan stakeholder perusahaan. 
b. Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Administrasi 
Supervisor Pelayanan Pelanggan dan Administrasi bertanggung jawab 
atas terlaksananya kegiatan fungsi Pelayanan pelanggan, administrasi 
pelanggan, pengelolaan Administrasi tata Usaha langganan, 





keuangan di Rayon. Selain itu, Supervisor Pelayanan Pelanggan dan 
Administrasi juga memiliki tugas pokok, diantaranya :  
1) Melaksanakan Fungsi Tata Usaha Langganan.  
2) Mengelola keamanan dan K3 dilingkungan gedung Rayon.  
3) Mengatur administrasi perkantoran, pemeliharaan gedung/kantor 
dan fasilitas kerja.  
4) Mengelola Fungsi Keuangan di Rayon  
5) Mengelola fungsi keHumasan  
6) Melaksanakan dan mensupervisi fungsi Pelayanan Pelanggan 
sesuai proses bisnis  
7) Melaksanakan supervisi untuk penyempurnaan layanan PB/PD di 
Rayon  
8) Memastikan proses PB/PD dan SPJBTL pelanggan Potensial 
sesuai kewenangannya  
9) Memonitor Penerbitan SIP / SPJBTL  
10) Memonitor Mutasi Data Induk Langganan dan memelihara Arsip 
Induk Langganan  
11) Memonitor Laporan penagihan lain-lain (multi guna, P2TL, BP)  
12) Memonitor dan mensupervisi pengendalian piutang pelanggan.  
13) Melaksanakan dan mensupervisi fungsi Pelayanan Pelanggan 
sesuai proses bisnis  
14) Memonitor proses pemutusan sementara, bongkar rampung, 





c. Supervisor Teknik 
Supervisor Teknik bertanggung jawab atas pengendalian operasi dan 
pemeliharaan jaringan distribusi, pemantauan susut distribusi dan upaya 
penurunannya, pengelolaan dan pengembangan asset jaringan dan 
konstruksi distribusi serta penyambungan dan pemutusan. Selain itu, 
Supervisor teknik juga memiliki tugas pokok, diantaranya :  
1) Meningkatkan keandalan sistem operasi jaringan distribusi  
2) Memelihara jaringan distribusi.  
3) Mengendalikan pelayanan gangguan dan mengkoordinir petugas 
pelayanan teknik  
4) Memantau dan mengevaluasi susut distribusi dan upaya 
penurunannya  
5) Mengelola asset jaringan dan konstruksi distribusi.  
6) Mengendalikan pelaksanaan pekerjaan penyambungan dan 
pemutusan.  
7) Memastikan penyusunan RAB dan SPK pekerjaan Distribusi 
sesuai ketentuan yang berlaku. 
d. Supervisor Transaksi Energi 
Supervisor Transaksi Energi bertanggung jawab dalam kegiatan 
transaksi energy pelanggan di Rayon, pengendalian susut jaringan 
distribusi dan pemeliharaan meter transaksi untuk memenuhi standar 
operasional yang berlaku.Selain itu, Supervisor Transaksi Energi juga 





1) Melakukan koordinasi pelaksanaan manajemen billing dalam 
pemakaian kWh dipelanggan.  
2) Memantau hasil baca meter pelanggan dengan pengukuran tidak 
langsung termasuk AMR.  
3) Mengevaluasi data penyaluran energy untuk settlemen. d) 
Mengevaluasi gagal baca meter AMR dan tindak lanjutnya.  
4) Melakukan koordinasi pelaksanaan proses billing di Rayon.  
5) Mengendalikan PK PB/PD dan pembongkaran dengan pengukuran 
tidak langsung.  
6) Memastikan kebenaran hasil pemeriksaan seting Meter Elektronik, 
CT, PT, Relay dan Pengawatan APP.  
7) Mengelola Alat Pengukur dan Pembatas (APP) diwilayah kerjanya, 
termasuk penyegelan dan keakuratan APP.  
8) Melaksanakan pengendalian penyegelan APP.  
9) Melaksanakan dan mengendalikan program Penertiban Pemakaian 
Tenaga Listrik (P2TL).  
10) Menertibakan Penerangan Jalan Umum.  
11) Mengevaluasi pelaksanaan program penurunan susut harian, 
mingguan, bulanan  
12) Melaksanakan penertiban PJU swadaya/illegal dan membuat 





13) Memonitor program pemeliharaan meter transaksi yang 
disebabkan oleh meter rusak, buram, macet dan tua, pengkuran 
tidak lansung.  
14) Memonitor verifikasi DIL, Penataan Data Pelanggan (PDP), rekon 
komersial data AP2T,P2APST dan SAP. 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT.PLN (Persero) 
ULP Brebes yang berjumlah 99 orang. Responden didapat dengan 
melakukan penyebaran google form kepada karyawan PT.PLN (Persero) 
ULP Brebes yang telah dikoordinasikan dengan manajer sebelumnya. Link 
google form yang disebar dalam penelitian ini adalah sebanyak 99 dimana 
semua kuesioner diisi lengkap sehingga sesuai dengan jumlah sampel yang 
ditetapkan. Hasil pengisian kuesioner selain dianalisa jawaban responden 
disetiap kuesioner juga dianalisa identitas reponden yang dilihat dari jenis 
kelamin, usia, pendidikan dan lama bekerja. Secara umum karateristik 
responden dapat diketahui hasilnya sebagai berikut: 
a. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin responden dapat dikelompokkan ke dalam kategori 
laki-laki dan perempuan. Hasil penelitian mengenai karakteristik 
responden berdasarkan jenis kelamin  dari 99 responden karyawan 







Jenis Kelamin Responden 
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
1 Perempuan 26 26% 
2 Laki-Laki 73 74% 
Jumlah 99 100 % 
      Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 7 di atas dapat diketahui bahwa dari 99 
responden karyawan PT.PLN (Persero) ULP Brebes 74% diantaranya 
berjenis kelamin laki-laki dan sisanya 26% berjenis kelamin perempuan. 
Hal tersebut menunjukkan bahwa jumlah karyawan laki-laki di PT.PLN 
(Persero) ULP Brebes lebih banyak dibandingkan dengan karyawan 
perempuan.  
b. Identitas Responden Berdasarkan Usia  
Usia dapat berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari sehingga 
perbedaan usia berpengaruh juga terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitian mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin  
dari 99 responden karyawan PT.PLN (Persero) ULP Brebes dapat dilihat 
pada Tabel 8 berikut ini: 
Tabel 8 
Usia Responden 
No Usia Frekuensi Persentase (%) 
1. < 20 Tahun 1 1% 
2. 21 – 30 Tahun 52 53% 
3. 31 – 40 Tahun 35 35% 
4. 41 – 50 Tahun 4 4% 
5. > 50 Tahun 7 7% 
Jumlah 99 100 % 





Berdasarkan Tabel 8 di atas dapat diketahui bahwa dari 99 
responden karyawan PT.PLN (Persero) ULP Brebes sangat beragam. 
Identitas responden berdasarkan usia dapat disimpulkan bahwa karyawan 
PT.PLN (Persero) ULP Brebes didominasi oleh karyawan yang memiliki 
rentang usia 21 – 30 tahun yakni sebanyak 53%. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa sebagai besar karyawan pada kelompok umur 
tersebut termasuk usia produktif untuk bekerja. 
c. Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
 Masing-masing responden memiliki jenjang pendidikan yang 
berbeda. Untuk memudahkan pembedaan jenjang pendidikan responden 






Frekuensi Persentase (%) 
1. SMP 4 4% 
2. SMA 30 30% 
3. DIII/ Sarjana Muda 9 9% 
4. S1/ Strata 1 55 56% 
5. S2 1 1% 
Jumlah 99 100 % 
            Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 9 di atas dapat diperoleh informasi bahwa 
jenjang pendidikan pada 99 responden karyawan PT.PLN (Persero) ULP 







d. Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
Masing-masing responden memiliki lama bekerja yang berbeda. 
Hasil penelitian mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin  dari 99 responden karyawan PT.PLN (Persero) ULP Brebes 
dapat dilihat pada Tabel 10 berikut ini: 
Tabel 10 
Lama Bekerja Responden 
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 
1. <5 Tahun 45 46% 
2. 5 – 10 Tahun 38 38% 
3. >10 Tahun 16 16% 
Jumlah 99 100 % 
      Sumber: Data primer diolah, 2021 
Tabel 10 menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang bekerja di 
PT.PLN (Persero) ULP Brebes memiliki lama bekerja kurang dari 5 
tahun yakni sebanyak 45 orang atau 46%. Artinya, karyawan di PT.PLN 
(Persero) ULP Brebes belum memiliki pengalaman kerja yang lama. 
2. Uji Instrumen Penelitian 
Uji coba instrumen dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen 
yang disusun berpengaruh pada besar tidaknya bermutu tidaknya penelitian. 
Baik buruknya instrumen penelitian ditunjukkan oleh tingkat kesalahan 
(validity) dan keandalan (reliability) (Sugiyono, 2017). Uji coba instumen 
dimaksudkan untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrumen 
sehingga dapat diketahui layak tidaknya digunakan untuk pengumpulan 






a. Uji Validitas Instrumen 
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan 
atau pernyataan pada kuisioner yang harus dihilangkan atau diganti 
karena dianggap tidak relevan. Uji validitas sering digunakan untuk 
mengukur ketepatan suatu item dalam kuisioner, apakah item pada 
kuisioner tersebut sudah tepat dalam mengukur apa yang ingin diukur 
(Sekaran, 2006). Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan 
rumus Correlation product moment, yaitu dengan menghitung korelasi 
antara skor masing-masing item dengan total skor (Ghozali,2011). 
Kriteria yang digunakan dalam menentukan valid tidaknya 
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1) Tingkat kepercayaan 95% (a=5%) 
2) Jumlah responden sebanyak 99 orang 
3) r hitung (tabel Correlacted Item Total Correlation) > r table (tabel 
product moment) atau bernilai positif dikatakan valid 
4) r hitung (tabel Correlacted Item Total Correlation) < r table (tabel 
product moment) atau bernilai negatif dikatakan tidak valid 
5) r tabel (df= N-2) sehingga nilai r tabel adalah 0,1975 
  
Hasil pengujian validitas dengan bantuan program SPSS versi 
26.0 menunjukkan nilai Correlacted Item Total Correlation masing-







1) Perhitungan Validitas item untuk variabel Kinerja (Y) 
Tabel 11 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,705 0,1975 Valid 
2 0,816 0,1975 Valid 
3 0,845 0,1975 Valid 
4 0,861 0,1975 Valid 
5 0,846 0,1975 Valid 
6 0,684 0,1975 Valid 
7 0,812 0,1975 Valid 
8 0,769 0,1975 Valid 
9 0,797 0,1975 Valid 
10 0,630 0,1975 Valid 
        Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel kinerja (Y) di 
atas dapat diperoleh informasi bahwa semua butir pernyataan 
dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai nilai r hitung yang 
lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 
seluruh butir pernyataan variabel kinerja yang digunakan dalam 
penelitian ini layak digunakan dalam penelitian dan dinyatakan 
valid. 
2) Perhitungan Validitas item untuk variabel Kepemimpinan (X1) 
Tabel 12 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,808 0,1975 Valid 
2 0,789 0,1975 Valid 
3 0,810 0,1975 Valid 
4 0,752 0,1975 Valid 
5 0,814 0,1975 Valid 
6 0,734 0,1975 Valid 





Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel 
kepemimpinan (X1) di atas dapat diperoleh informasi bahwa semua 
butir pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai 
nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan variabel kepemimpinan 
(X1) yang digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam 
penelitian dan dinyatakan valid. 
3) Perhitungan Validitas item untuk variabel Motivasi (X2) 
Tabel 13 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,845 0,1975 Valid 
2 0,814 0,1975 Valid 
3 0,798 0,1975 Valid 
4 0,746 0,1975 Valid 
5 0,786 0,1975 Valid 
6 0,799 0,1975 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel motivasi (X2) 
di atas dapat diperoleh informasi bahwa semua butir pernyataan 
dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai nilai r hitung yang 
lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 
seluruh butir pernyataan variabel motivasi (X2) yang digunakan 







4) Perhitungan Validitas item untuk variabel Lingkungan Kerja 
(X3) 
Tabel 14 
Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,499 0,1975 Valid 
2 0,384 0,1975 Valid 
3 0,467 0,1975 Valid 
4 0,647 0,1975 Valid 
5 0,661 0,1975 Valid 
6 0,524 0,1975 Valid 
7 0,456 0,1975 Valid 
8 0,605 0,1975 Valid 
     Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan hasil pengujian validitas variabel lingkungan 
kerja (X3) di atas dapat diperoleh informasi bahwa semua butir 
pernyataan dalam kuesioner adalah valid karena mempunyai nilai r 
hitung yang lebih besar dari r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan 
bahwa seluruh butir pernyataan variabel lingkungan kerja (X3) yang 
digunakan dalam penelitian ini layak digunakan dalam penelitian 
dan dinyatakan valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011:27). SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 





nilai Cronbach Alpha > 0,6. Berikut adalah hasil uji reliabilitas dari 
instrumen kuesioner dengan 99 responden. 
Tabel 15 
Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
1. Kinerja (Y)  0, 919 Reliabel 
2. Kepemimpinan (X1) 0,875 Reliabel 
3. Motivasi (X2) 0,885 Reliabel 
4. Lingkungan Kerja (X3) 0,626 Reliabel 
   Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas di atas, diketahui 
angka cronbach alpha pada variabel kinerja (Y) adalah sebesar 
0,919, variabel kepemimpinan (X1) sebesar 0,875, variabel motivasi 
(X2) sebesar 0,885, variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 0,626. 
Jadi nilai angka cronbach alpha pada seluruh variabel lebih besar 
dari nilai minimal cronbach alpha 0,6. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan untuk 
mengukur reliabel. Indikator pengukuran reliabilitas menurut 
Sekaran (2006) yang membagi tingkatan reliabilitas dengan kriteria 
alpha sebagai berikut : 
0.80 – 1,0  = Reliabilitas Baik 
0,60 – 0,79 = Reliabilitas Diterima 
< 0,60  = Reliabilitas Buruk 
Berdasarkan indikator  tingkatan reliabilitas yang dikemukakan oleh 
Sekaran (2006), dapat diperoleh informasi bahwa variabel kinerja (Y), 





dengan nilai cronbach`s alpha antara 0,80-1,0. Sedangkan variabel 
lingkungan kerja (X3) memiliki reliabilitas yang diterima atau dapat 
diartikan variabel dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 
3. Analisis Data 
Analisis data digunakan untuk menjawab hipotesis yang diajukan. 
Sebelum analisis data dilakukan, maka perlu dilakukan uji asumsi klasik, 
yaitu dengan uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. Hasil uji asumsi klasik, analisis koefisien regresi 
berganda, uji hipotesis, dan koefisien determinasi dapat dilihat sebagai 
berikut: 
a. Uji Asmusi Klasik 
Uji asumsi klasik telah dilakukan dalam penelitian ini untuk menguji 
apakah data memenuhi asumsi klasik. Pengujian yang dilakukan dalam 
penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji 
heteroskedastisitas yang secara rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1) Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
variabel-variabel dalam penelitian mempunyai sebaran distribusi 
normal atau tidak. Penghitungan uji normalitas ini menggunakan 
rumus Kolmogorov-Smirnov Z, dengan pengolahan menggunakan 
bantuan komputer program SPSS Versi 26. Data dinyatakan 
berdistribusi normal jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 atau 





maka data tidak berdistribusi normal. Hasil pengujian normalitas 
terlihat dalam Tabel 16. 
Tabel 16 
Hasil Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 3.71554855 
Most Extreme Differences Absolute .064 
Positive .064 
Negative -.047 
Test Statistic .064 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 16 diketahui bahwa nilai signifikansi uji 
normalitas variabel sebesar 0,200 lebih besar dari 0,05. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa data yag digunakan dalam penelitian ini 
berdistribusi normal dan data layak untuk dilanjutkan untuk 
pengujian regresi. 
2) Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah 
dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen) atau tidak. Jika variabel independen saling berkorelasi, 
maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal 





independennya sama dengan nol (Ghozali, 2011). Untuk mendeteksi 
ada atau tidaknya multikolinearitas, dapat dilakukan dengan melihat 
nilai Tolerance dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Tidak 
terjadi multikolinearitas ketika VIF dari asumsi klasik masih 
diantara 1-10 berikut adalah hasilnya: 
Tabel 17 























X1 .738 .127 .488 5.791 .000 .515 1.942 
X2 .417 .114 .312 3.665 .000 .506 1.977 
X3 .260 .106 .158 2.443 .016 .873 1.145 
a. Dependent Variabel: Y 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan hasil pengujian di atas diketahui semua variabel 
independen (kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja) 
mempunyai nilai tolerance > 0,1 dan seluruh nilai Variance Inflation 
Factor (VIF) < 10 menunjuk pada model regresi tersebut maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi gangguan multikolinearitas. Hal ini 
menunjukkan bahwa dalam variabel-variabel independen 
(kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja) dalam model 
regresi ini tidak memiliki multikolinearitas sehingga dapat 






3) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam model 
regresi dapat digunakan uji statistik yang dinamakan Uji Glejser. Uji 
Glejser dilakukan dengan regresi nilai absolut residual terhadap 
variabel independen. Hasil Uji Glejser yang didapat adalah: 
Tabel 18 














X1 -.076 .076 -.134 -.995 .322 
X2 -.130 .068 -.259 -1.912 .059 
X3 .045 .064 .073 .707 .481 
a. Dependent Variabel: Abs_Res 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 18 dapat diperoleh informasi bahwa 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini tidak ada gejala 
heteroskedastisitas karena nilai Sig. pada semua variabel 






b. Analisis Koefisien Regresi Linear Berganda 
Data-data yang telah diperoleh kemudian dianalisis dengan metode 
regresi dan dihitung dengan menggunakan program SPSS versi 26. 
Berikut adalah output ketiga variabel independen yaitu kepemimpinan 
(X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan 
(Y) yang disajikan dalam Tabel 19. 
Tabel 19 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.657 3.396  1.666 .099 
X1 .738 .127 .488 5.791 .000 
X2 .417 .114 .312 3.665 .000 
X3 .260 .106 .158 2.443 .016 
a. Dependent Variabel: Y 
    Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan pada Tabel 19 di atas untuk mengetahui besarnya 
pengaruh variabel independen secara parsial (individual) terhadap 
variabel dependen adalah dengan memperlihatkan nilai koefisien 
konstanta adalah sebesar 5,657. koefisien variabel kepemimpinan (X1) 
adalah sebesar 0,488, koefisien variabel motivasi (X2) adalah sebesar 
0,312, dan koefisien variabel lingkungan kerja (X3) adalah sebesar 0,158.  
Berdasarkan Tabel 19 maka model regresi dalam penelitian ini adalah: 





Hasil persamaan regresi berganda tersebut di atas memberikan 
pengertian bahwa kepemimpinan (X1), motivasi (X2), dan lingkungan 
kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
1) β1 (Nilai koefisien regresi X1) sebesar 0.488 dan bertanda positif 
yang terdapat pada koefisiensi regresi variabel bebas 
(kepemimpinan) menggambarkan bahwa arah hubungan antara 
variabel bebas (kepemimpinan) dengan variabel terikat (kinerja 
karyawan) adalah searah. Dimana setiap kenaikan satu satuan 
variabel kepemimpinan akan menyebabkan kenaikan kinerja 
karyawan sebesar 0.488. 
2) β1 (Nilai koefisien regresi X2) sebesar 0.312 dan bertanda positif 
yang terdapat pada koefisiensi regresi variabel bebas (motivasi) 
menggambarkan bahwa arah hubungan antara variabel bebas 
(motivasi) dengan variabel terikat (kinerja karyawan) adalah searah. 
Dimana setiap kenaikan satu satuan variabel motivasi akan 
menyebabkan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0.312. 
3) β1 (Nilai koefisien regresi X3) sebesar 0.158 dan bertanda positif 
yang terdapat pada koefisiensi regresi variabel bebas (lingkungan 
kerja) menggambarkan bahwa arah hubungan antara variabel bebas 
(lingkungan kerja) dengan variabel terikat (kinerja karyawan) adalah 
searah. Dimana setiap kenaikan satu satuan variabel lingkungan 





c. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan model analisis 
jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis 
regresi linear berganda. Analisis regresi dilakukan untuk mengetahui 
kekuatan hubungan dari variabel bebas (indenpendent) terhadap variabel 
terikat (dependent). 
1) Uji t (Uji Parsial) 
Uji statistik T (t-test) bertujuan untuk menguji pengaruh 
masing-masing variabel independen (kepemimpinan, motivasi, dan 
lingkungan kerja) terhadap variabel dependen. Hasil uji analisis 
regresi dapat dilihat pada Tabel 19. Berdasarkan Tabel 19, dapat 
diketahui bahwa pengaruh variabel-variabel independen terhadap 
variabel dependen dapat dilihat dari arah tanda dan nilai 
signifikansinya. Nilai signifikansi yang kurang dari 0,05 
menunjukkan bahwa variabel independen tersebut berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen, begitu pula sebaliknya. 
a) Pengaruh Kepemimpinan (X1) Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 
Diperoleh nilai t hitung pada variabel kepemimpinan 
sebesar 5,791 Besarnya nilai ttabel untuk taraf signifikan 5% db 
= 97 (db = N – 2 untuk N = 99) yaitu 1,985 taraf signifikan 5%, 
jadi t hitung > t tabel maka Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan 





variabel Y. Dari hasil pengujian H1 yang berbunyi “terdapat 
pengaruh linear kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. PLN (Persero) ULP Brebes” diterima. 
b) Pengaruh Motivasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Diperoleh nilai t hitung pada variabel motivasi sebesar 
3,665. Besarnya nilai ttabel untuk taraf signifikan 5% db = 97 (db 
= N – 2 untuk N = 99) yaitu 1,985 taraf signifikan 5%, jadi t 
hitung > t tabel maka Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel X2 terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel Y. Dari hasil pengujian H2 yang berbunyi “terdapat 
pengaruh linear motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes” diterima.  
c) Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) 
Diperoleh nilai t hitung pada variabel lingkungan kerja 
sebesar 2,443. Besarnya nilai ttabel untuk taraf signifikan 5% db 
= 97 (db = N – 2 untuk N = 99) yaitu 1,985 taraf signifikan 5%, 
jadi t hitung > t tabel maka Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel X3 terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel Y. Dari hasil pengujian H3 yang berbunyi “terdapat 
pengaruh linear lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 





2) Uji F (Uji Simultan) 
Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau 
terikat. Uji statistik F digunakan untuk memenuhi semua pengaruh 
variabel dependen yang diuji pada tingkat signifikan 5%. Hasil uji 
koefisien signifikan simultan dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 20 






Square F Sig. 
1 Regression 2540.373 3 846.791 59.460 .000b 
Residual 1352.920 95 14.241 
  
Total 3893.293 98 
   
a. Dependent Variabel: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
  Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan Tabel 20 dapat dikatahui nilai Fhitung yang 
diperoleh sebesar 59,460 sedangkan nilai Ftabel sebesar 2,699 (k = 3; 
n= 99-3), maka dapat diketahui nilai Fhitung 59,460 > Ftabel 2,699 
dengan tingkat signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 0,05, 
maka Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel X1, 
X2, dan X3 terdapat pengaruh yang signifikan terhadap variabel Y. 
Dari hasil pengujian H4 yang berbunyi “terdapat pengaruh linear 
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 





d. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi bertujuan mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
Tabel 21 
Hasil Uji Koefisien Determinansi Variabel X1, X2, dan X3 terhadap Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .808a .652 .642 3.77376 
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
  Sumber: Data primer diolah, 2021 
 Berdasarkan tabel model summary di atas dapat diketahui bahwa 
nilai R adalah 0,808. Nilai ini dapat diinterpretasikan bahwa hubungan 
keempat variabel penelitian berada pada kategori sangat kuat. Melalui 
tabel diatas juga diperoleh nilai R Square atau koefisien Determinasi 
(KD) yang menunjukkan seberapa bagus model regresi yang dibentuk 
oleh interaksi variabel bebas dan variabel terikat. Nilai KD yang 
diperoleh adalah 80,8%. Kebermaknaan dari nilai tersebut memiliki 
implikasi bahwa variabel kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP 
Brebes sebesar 80,8% dan sisanya 19,2% dipengaruhi oleh variabel-






Hasil Uji Koefisien Determinansi Variabel X1 terhadap Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .753a .567 .563 4.16770 
a. Predictors: (Constant), X1 
Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan tabel model summary di atas dapat diketahui bahwa 
nilai R adalah 0,753. Nilai ini dapat diinterpretasikan bahwa hubungan 
kedua variabel penelitian berada pada kategori kuat. Melalui tabel di atas 
juga diperoleh nilai R Square atau koefisien Determinasi (KD) yang 
menunjukkan seberapa bagus model regresi yang dibentuk oleh interaksi 
variabel bebas dan variabel terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 
75,3%. Kebermaknaan dari nilai tersebut memiliki implikasi bahwa 
variabel kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 
PLN (Persero) ULP Brebes sebesar 75,3% dan sisanya 24,7% 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar model yang dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
Tabel 23 
Hasil Uji Koefisien Determinansi Variabel X2 terhadap Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .703a .494 .488 4.50801 
a. Predictors: (Constant), X2 
  Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan tabel model summary di atas dapat diketahui bahwa 





kedua variabel penelitian berada pada kategori kuat. Melalui tabel di atas 
juga diperoleh nilai R Square atau koefisien Determinasi (KD) yang 
menunjukkan seberapa bagus model regresi yang dibentuk oleh interaksi 
variabel bebas dan variabel terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 
70,3%. Kebermaknaan dari nilai tersebut memiliki implikasi bahwa 
variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes sebesar 70,3% dan sisanya 29,7% dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lain di luar model yang dimasukkan dalam 
penelitian ini. 
Tabel 24 
Hasil Uji Koefisien Determinansi Variabel X3 terhadap Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .417a .174 .165 5.75926 
a. Predictors: (Constant), X3 
    Sumber: Data primer diolah, 2021 
Berdasarkan tabel model summary di atas dapat diketahui bahwa 
nilai R adalah 0,417. Nilai ini dapat diinterpretasikan bahwa hubungan 
kedua variabel penelitian berada pada kategori sedang. Melalui tabel di 
atas juga diperoleh nilai R Square atau koefisien Determinasi (KD) yang 
menunjukkan seberapa bagus model regresi yang dibentuk oleh interaksi 
variabel bebas dan variabel terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 
41,7%. Kebermaknaan dari nilai tersebut memiliki implikasi bahwa 
variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 





dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar model yang dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
C. Pembahasan 
Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan, motivasi, dan 
lingkungan kerja sebagai variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan (X1), 
motivasi (X2) dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes. Sehingga pada pembahasan berikut dipaparkan 
berdasarkan rumusan masalah yang digunakan dalam penelitian ini sebagaimana 
yang telah diuraikan di bab pendahuluan. 
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
Hasil dari penelitian diperoleh nilai t hitung pada variabel 
kepemimpinan sebesar 5,791 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. 
Besarnya nilai t tabel untuk taraf signifikan 5% yaitu 1,985, jadi t hitung > t tabel 
dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Artinya nilai t hitung 
menunjukan nilai positif bahwa variabel kepemimpinan (X1) mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat diinformasikan bahwa 
variabel kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Brebes dan dapat disimpulkan 





Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Yukl (2015:64) 
yang menyatakan bahwa kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 
orang lain agar mampu memahami serta menyetujui apa yang harus 
dilakukan sekaligus bagaimana melakukannya, termasuk pula proses 
memfasilitasi upaya individu atau kelompok dalam memenuhi tujuan 
bersama. Maka kepemimpinan diperlukan oleh perusahaan dalam upaya 
pencapaian tujuan suatu organisasi. Kepemimpinan yang baik mampu 
menghasilkan hasil yang baik bagi perusahaan serta menghadirkan rasa 
nyaman pada karyawan saat bekerja. Tanpa adanya kepemimpinan yang 
baik maka suatu organisasi atau perusahaan akan sulit mencapai hasil yang 
optimal. Dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam 
suatu lembaga atau instansi memainkan peranan yang sangat dominan 
dalam keberhasilan perusahaan tersebut dalam menyelenggarakan berbagai 
kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para pegawainya. 
Hasil penelitian ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh 
Tarussy, Lengkong, & Tampongangoy (2020), Isvandiari (2018), 
Ratmayani & Hartono (2018), Laliasa, dkk (2018), Mahajaya & Subudi 
(2016), serta Windaryadi (2018) yang menunjukkan hasil bahwa variabel 







2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh nilai t hitung pada variabel 
motivasi sebesar 3,665 dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Besarnya nilai 
t tabel untuk taraf signifikan 5% yaitu 1,985, jadi t hitung > t tabel dan nilai 
signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Artinya nilai t hitung menunjukan nilai 
positif bahwa variabel motivasi (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga dapat diinformasikan bahwa variabel motivasi (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes dan dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua dalam 
penelitian ini diterima. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Winardi 
(2016:6) mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu kekuatan 
potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat 
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar 
yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non 
moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau 
negative. Maka motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara 
keseluruhan, artinya dengan semakin baik dan semakin tinggi motivasi yang 
dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula kinerja karyawan dalam 
perusahaan 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 





terdapat atau adanya hubungan yang berasal dari motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh nilai t hitung pada variabel 
lingkungan kerja sebesar 2,443 dengan nilai signifikan sebesar 0,016. 
Besarnya nilai t tabel untuk taraf signifikan 5% yaitu 1,985, jadi t hitung > t tabel 
dan nilai signifikansi 0,016 lebih kecil dari 0,05. Artinya nilai t hitung 
menunjukan nilai positif bahwa variabel lingkungan kerja (X3) mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat diinformasikan bahwa 
variabel lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) ULP Brebes dan dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori 
(Sedarmayanti, 2001:1). Lingkungan kerja yang baik atau kondisi kerja 
yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja akan berpengaruh 
terhadap semangat karyawan dalam bekerja. Maka kenyamanan lingkungan 
kerja juga penting untuk diperhatikan perusahaan dalam upaya 
meningkatkan produktifitas kerja. Memperhatikan kondisi lingkungan kerja 
yang menyangkut penerangan, kebisingan, pertukaran udara dan 
kebersihan, berarti berusaha menciptakan kondisi lingkungan kerja yang 
sesuai dengan keinginan dan kebutuhan para karyawan sebagai pelaksana 





lingkungan yang aman, tentram, bersih, terang, tidak bising, dan bebas dari 
gangguan yang menghambat kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Josephine & Harjanti (2017), Budianto & Kartini (2017), 
Wijaya & Susanty (2017), Cahya, Ratnasari, & Putra (2021), Rahman 
(2021), Rofiliana (2021), Nabawi (2020), serta  Siagian (2020) yang 
menunjukkan hasil bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
4. Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 
Brebes 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh informasi bahwa berdasarkan 
pengujian F (simultan) diperoleh nilai Fhitung 59,460 yang lebih besar 
dibandingkan dengan nilai Ftabel 2,699. Selain itu, diperoleh nilai 
signifikansi 0,000 yang kurang dari 0.05, sehingga dapat dikatakan bahwa 
variabel kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terdapat pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hal 
tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat (H4) yang berbunyi 
“terdapat pengaruh linear kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu 





Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Kaswan 
(2012:130) juga menjelaskan bahwa kinerja karyawan akan mempengaruhi 
seberapa besar atau banyak karyawan memberi kontribusi kepada 
organisasi. Kinerja yang baik pastilah akan menghantarkan perusahaan 
mencapai prestasi kerja, prestasi kerja sangat erat hubungannya dengan 
produktivitas kerja pada karyawan, oleh karena itu diperlukan penilaian 
kinerja yang rutin untuk mengontrol kinerja pada karyawan dalam 
pencapaian tujuan perusahaan. Maka kepemimpinan, motivasi kerja dan 
lingkungan kerja merupakan aspek penting dalam suatu perusahaan atau 
organisasi. Kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja merupakan 
modal utama dalam perusahaan untuk meraih kesuksesan dan keberhasilan. 
Karyawan yang diharapkan adalah karyawan yang berkualitas untuk 
mencapai kinerja optimal. 
Hasil penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Junata (2020) dengan hasil terdapat Pengaruh kepemimpinan, motivasi 





KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan menghasilkan kesimpulan 
sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes. Tingkat signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 
0,05, dan nilai koefisien determinasi sebesar 0,753 = 75,3 % 
2. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) ULP Brebes. Tingkat signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 
0,05, dan nilai koefisien determinasi sebesar 0,703 = 70,3 % 
3. Terdapat pengaruh lingkungan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 
(Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) Brebes. Tingkat signifikansi yang 
diperoleh sebesar 0,016 < 0,05, dan nilai koefisien determinasi sebesar 
0,417 =  41,7 %. 
4. Terdapat pengaruh kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Unit Layanan Pembantu (ULP) 
Brebes. Tingkat signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 0,05, dan nilai 








B. Saran  
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka 
diajukan saran-saran sebagai berikut: 
1. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang paling sedikit. Oleh karena itu 
perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang baik,  aman, tentram, 
bersih, terang, tidak bising, dan bebas dari gangguan yang menghambat 
kinerja karyawan.  
2. Adanya pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan sebaiknya perusahaan lebih bisa memperhatikan 
berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dengan cara 
memperhatikan faktor yang dimulai dari individu, organisasi, kemudian 
faktor sosial. 
3. Perusahaan dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan melalui 
pemberian training, transparasi dalam kinerja, menawarkan jenjang karir, 
dan pemberian reward. 
4. Perusahaan dapat lebih menjaga semangat kerja yang tinggi dan 
meningkatkan kinerja kepada seluruh karyawan seluruh karyawan agar 
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bentuk tugas akhir penyusunan skripsi yang berjudul " Pengaruh Kepemimpinan, 
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(Persero) ULP Brebes " dengan ini Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk 
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PENGARUH KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN 
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. PLN (PERSERO) ULP 
BREBES 
I. PETUNJUK PENGISIAN  
a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan untuk menjawab seluruh pertanyaan 
yang ada dengan jujur dan sebenarnya  
b. Berilah tanda ( √  ) pada kolom yang tersedia dan pilih salah satu jawaban 
sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  
c. Ada 5 (lima) altematif jawaban yaitu  
Simbol  Kategori  Nilai Bobot  
SS  Sangat Setuju  5  
S  Setuju  4  
RR  Ragu-Ragu  3  
TS  Tidak Setuju  2  
STS  Sangat Tidak Setuju  1  
 
II. IDENTITAS RESPONDEN 
a. Jenis Kelamin 
 Laki-laki  Perempuan 
 
b. Usia Bapak/Ibu/Sdr/i saat ini   :  
 
 < 20 Tahun  21 – 30 Tahun 
 
 31 – 40 Tahun  41 – 50 Tahun 
 
 > 51 Tahun    
 
c. Pendidikan terakhir Bapak/Ibu/Sdr/i 
 SMP/Sederajat  SLTA/Sederajat 
 
 DIII/Sarjana Muda  S1/Strata 1 
 
 S2/Strata 2  Lainnya …………….. 
 
d. Masa Kerja Bapak/Ibu/Sdr/i    
 < 5 Tahun  5 – 10 Tahun 
 
 > 10 Tahun   
 
 






A. Variabel Kinerja (Y) 
No. PERNYATAAN 
PENILAIAN 
SS S RR TS STS 
1. Saya  mampu bekerja dibawah tekanan 
 
 
    
2. 
Saya  dapat melaksanakan pekerjaan sesuai 




    
3. 





    
4. 
Saya  dapat bekerja dengan baik sesuai 




    
5. 
Saya dapat meminimalkan tingkat kesalahan 




    
6. 
Saya dapat bekerja sama dengan semua 




    
7. 





    
8. 
Saya mengetahui pengetahuan dalam 
bekerja 
     
9. 
Saya sangat paham dan jelas atas pekerjaan 





    
10. 
Saya selalu melakukan tugas dan tanggung 
jawab saya tanpa menunggu perintah dari 
atasan  
     
 
B. Variabel Kepemimpinan (X1) 
No. PERNYATAAN 
PENILAIAN 
SS S RR TS STS 
1. 
Atasan menjadi mediator dengan berbagai 




    
2. 
Atasan memberikan berbagai informasi 










Atasan menjadi juru bicara jika terjadi 




    
4. 
Atasan menjadi juru bicara jika terjadi 
konflik eksternal 
     
5. 





    
6. 




    
 
C. Variabel Motivasi (X2) 
No. PERNYATAAN 
PENILAIAN 
SS S RR TS STS 
1. 





    
2. 





    
3. 





    
4. 





    
5. 
Saya berharap dapat mengembangkan diri 




    
6. 
Minat terhadap pekerjaan sudah tumbuh 









D. Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
No. PERNYATAAN 
PENILAIAN 
SS S RR TS STS 
1. 
Penerangan di dalam perusahaan sangat 

















    
3. 
Tata letak di perusahaan membuat ruang 




    
4. 
Adanya tingkat keamanan lingkungan 




    
5. 





    
6. 
Adanya sikap saling menghormati dan 
menghargai terhadap atasan 
     
7. 
Adanya sikap saling menghormati dan 
menghargai antar rekan kerja 
     
8. 
Adanya sikap saling menghormati dan 
menghargai terhadap bawahan 
     
 






LAMPIRAN  3 





Usia Pendidikan  Masa Kerja  
1 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
2 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
3 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
4 L 21 – 30 Tahun DIII/Sarjana Muda < 5 Tahun 
5 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
6 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
7 L 41 – 50 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
8 P 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
9 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
10 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
11 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
12 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
13 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
14 L > 51 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
15 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
16 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
17 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
18 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
19 L > 51 Tahun S2/Strata 2 5 – 10 Tahun 
20 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
21 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
22 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
23 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
24 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
25 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
26 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
27 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
28 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
29 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
30 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
31 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 









Usia Pendidikan  Masa Kerja  
33 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
34 L 21 – 30 Tahun DIII/Sarjana Muda 5 – 10 Tahun 
35 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
36 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat > 10 Tahun 
37 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
38 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
39 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
40 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
41 P > 51 Tahun SMP/Sederajat > 10 Tahun 
42 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
43 L 31 – 40 Tahun DIII/Sarjana Muda > 10 Tahun 
44 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
45 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
46 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
47 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
48 L 31 – 40 Tahun DIII/Sarjana Muda 5 – 10 Tahun 
49 P > 51 Tahun SMP/Sederajat > 10 Tahun 
50 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
51 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
52 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
53 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
54 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
55 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
56 L 31 – 40 Tahun DIII/Sarjana Muda < 5 Tahun 
57 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
58 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
59 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
60 L > 51 Tahun DIII/Sarjana Muda > 10 Tahun 
61 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
62 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
63 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
64 L 41 – 50 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
65 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
66 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
67 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 









Usia Pendidikan  Masa Kerja  
69 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
70 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 > 10 Tahun 
71 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
72 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
73 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
74 P 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
75 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
76 L 41 – 50 Tahun DIII/Sarjana Muda > 10 Tahun 
77 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
78 L 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
79 P 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
80 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
81 L > 51 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
82 P 21 – 30 Tahun SLTA/Sederajat < 5 Tahun 
83 L < 20 Tahun SMP/Sederajat < 5 Tahun 
84 L 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
85 L 21 – 30 Tahun DIII/Sarjana Muda 5 – 10 Tahun 
86 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
87 P 41 – 50 Tahun SLTA/Sederajat > 10 Tahun 
88 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
89 L > 51 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
90 P 31 – 40 Tahun DIII/Sarjana Muda 5 – 10 Tahun 
91 L 21 – 30 Tahun SMP/Sederajat 5 – 10 Tahun 
92 L 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
93 P 31 – 40 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
94 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
95 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 5 – 10 Tahun 
96 P 31 – 40 Tahun SLTA/Sederajat 5 – 10 Tahun 
97 L 21 – 30 Tahun S1/Strata 1 < 5 Tahun 
98 L 31 – 40 Tahun DIII/Sarjana Muda > 10 Tahun 















LINGKUNGAN KERJA (X3) 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 44 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 5 4 26 4 3 5 3 3 3 5 4 30 
2 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 48 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 3 5 4 4 4 3 5 33 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 4 4 5 5 5 4 5 5 37 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 3 3 4 5 22 4 5 5 4 5 5 28 3 4 3 3 4 4 2 5 28 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 3 4 4 3 5 3 22 5 5 5 3 2 2 22 4 4 4 5 5 2 4 5 33 
6 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 4 4 4 4 3 3 22 4 4 3 4 3 4 22 4 3 4 5 4 4 5 5 34 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 4 5 4 4 4 3 2 31 
8 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 42 3 3 3 3 4 3 19 4 3 3 5 5 4 24 3 4 3 3 4 4 2 2 25 
9 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 46 5 4 5 4 4 4 26 5 5 4 4 5 5 28 5 4 4 3 3 3 3 2 27 
10 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 37 4 4 4 3 4 4 23 4 5 5 4 4 4 26 4 3 4 4 4 3 3 4 29 
11 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 41 5 5 3 3 5 5 26 5 5 3 5 5 5 28 3 5 4 5 3 4 1 5 30 
12 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 45 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 5 5 3 5 36 
13 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 4 5 4 4 5 5 27 5 5 5 3 5 4 27 4 4 3 5 4 4 5 5 34 
14 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 48 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 3 4 3 3 4 4 3 29 
15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 4 3 3 4 4 4 22 4 3 3 5 4 3 22 3 3 5 2 3 3 2 5 26 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
17 3 3 3 4 4 5 4 5 5 4 40 4 3 3 3 4 4 21 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 5 5 3 3 35 













LINGKUNGAN KERJA (X3) 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 3 3 5 3 3 3 4 4 28 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 4 5 4 3 5 5 26 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 5 4 3 3 31 
21 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 41 4 5 3 3 4 4 23 5 4 4 5 4 5 27 4 5 5 4 3 4 2 1 28 
22 4 4 5 4 4 5 4 4 3 5 42 4 5 4 4 5 4 26 3 4 4 3 5 5 24 5 5 4 4 5 4 5 4 36 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 4 4 4 4 4 4 24 3 3 3 3 3 3 18 4 4 5 5 5 5 5 5 38 
24 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 3 4 3 3 3 5 1 4 26 
25 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 40 4 4 3 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 3 4 5 3 31 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 3 4 4 2 4 4 21 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 5 4 5 4 5 34 
27 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 44 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 4 3 2 4 31 
28 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 32 2 2 2 2 2 2 12 2 2 3 3 2 2 14 2 3 4 4 4 4 2 3 26 
29 2 5 5 5 5 5 3 5 5 5 45 5 5 5 2 5 5 27 5 4 5 5 5 5 29 5 5 5 4 5 5 1 4 34 
30 2 5 4 5 4 4 4 4 5 5 42 4 5 4 5 5 5 28 5 5 5 5 5 4 29 4 4 4 3 3 4 5 3 30 
31 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 48 4 3 5 5 4 4 25 3 4 5 3 5 3 23 5 5 4 5 4 5 2 5 35 
32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 4 5 4 4 4 5 26 5 5 5 5 5 5 30 4 3 4 3 4 4 5 5 32 
33 1 5 5 5 4 5 4 5 5 5 44 5 4 5 1 4 4 23 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 4 4 4 3 3 32 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 4 3 3 4 4 3 4 3 28 
35 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 34 3 4 4 3 4 4 22 4 4 4 3 4 3 22 4 3 4 3 3 2 3 3 25 
36 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 44 4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 25 4 3 3 2 2 3 4 3 24 
37 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 45 4 4 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 30 3 3 3 4 4 4 2 5 28 
38 3 3 3 3 2 3 4 3 4 5 33 3 4 4 4 3 3 21 3 2 3 2 3 2 15 4 5 4 3 4 4 2 4 30 













LINGKUNGAN KERJA (X3) 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 4 3 3 4 3 4 4 4 29 
41 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 3 4 3 4 2 4 20 3 4 4 3 3 5 5 4 31 
42 5 5 5 4 5 3 4 5 5 3 44 3 3 3 3 4 4 20 3 3 3 4 3 3 19 4 4 4 3 3 3 1 3 25 
43 5 3 5 5 4 5 5 2 3 5 42 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 5 4 28 4 5 5 5 4 3 4 5 35 
44 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 47 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 5 5 28 3 4 4 4 5 4 3 3 30 
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 3 5 5 4 4 4 5 4 34 
46 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 3 4 4 5 5 32 
47 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 5 4 5 4 5 5 28 1 5 2 3 4 5 20 5 3 3 4 4 3 4 3 29 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 3 4 3 4 21 3 3 4 4 4 4 22 3 5 4 5 4 5 4 5 35 
49 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 3 4 3 4 2 4 20 5 4 5 4 4 4 3 3 32 
50 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 44 5 5 5 5 4 4 28 4 5 4 4 4 5 26 5 5 4 4 5 4 3 3 33 
51 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 37 5 5 4 5 5 4 28 3 3 3 5 5 2 21 3 4 4 3 4 1 5 4 28 
52 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 3 2 5 3 5 5 23 5 4 4 4 5 4 26 5 5 4 4 5 4 4 4 35 
53 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 41 3 4 3 4 3 4 21 5 5 3 5 5 4 27 5 4 4 5 4 5 5 5 37 
54 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 42 3 4 3 4 5 5 24 4 5 3 5 5 5 27 4 4 4 4 4 5 5 4 34 
55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 18 2 2 2 3 3 2 14 5 4 4 5 4 4 4 5 35 
56 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 30 3 3 2 2 2 3 15 3 3 2 5 4 3 20 3 3 4 2 3 2 3 2 22 
57 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 4 5 4 4 5 4 26 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 5 4 4 5 4 34 
58 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 48 4 5 4 5 5 4 27 4 5 5 4 5 4 27 4 4 5 5 4 5 4 4 35 
59 3 5 5 5 5 3 3 5 5 1 40 5 5 5 5 2 1 23 5 5 1 5 3 1 20 2 5 4 5 5 2 3 4 30 













LINGKUNGAN KERJA (X3) 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
61 2 4 4 4 4 5 4 4 5 4 40 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 3 5 4 25 5 4 3 2 5 5 5 3 32 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 4 5 5 4 5 28 5 3 5 4 5 5 5 3 35 
63 3 3 3 3 2 3 4 3 4 5 33 3 4 4 4 3 3 21 3 2 3 2 3 2 15 4 3 3 4 3 4 3 4 28 
64 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 4 4 4 4 5 5 26 5 5 5 5 5 5 30 4 3 4 5 3 4 5 5 33 
65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 4 5 5 5 4 36 
66 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 2 4 3 4 3 3 19 4 4 3 4 3 4 3 4 29 
67 5 5 5 4 5 3 4 5 5 3 44 3 3 3 3 4 4 20 3 3 3 4 3 3 19 5 4 4 4 5 5 5 5 37 
68 5 3 5 5 4 5 5 2 3 5 42 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 5 4 28 4 5 3 5 5 4 4 4 34 
69 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 47 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 5 5 28 5 3 5 4 3 5 5 5 35 
70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 4 3 3 4 5 4 5 33 
71 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 5 2 5 5 5 5 5 4 36 
72 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 5 4 5 4 5 5 28 1 5 2 3 4 5 20 3 4 5 5 5 3 5 5 35 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 3 4 3 4 21 3 3 4 4 4 4 22 3 2 5 4 4 3 3 3 27 
74 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 3 4 3 3 4 3 20 5 3 5 1 4 5 5 5 33 
75 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 44 5 5 5 5 4 4 28 4 5 4 4 4 5 26 3 2 4 4 4 2 4 4 27 
76 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 37 5 5 4 5 5 4 28 3 3 3 5 5 2 21 3 4 2 2 2 3 4 3 23 
77 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 3 2 5 3 5 5 23 5 4 4 4 5 4 26 4 4 4 4 5 4 5 5 35 
78 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 41 3 4 3 4 3 4 21 5 5 3 5 5 4 27 3 3 4 4 4 4 5 5 32 
79 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 42 3 4 3 4 5 5 24 4 5 3 5 5 5 27 5 3 3 3 5 4 4 3 30 
80 3 3 3 3 2 3 4 3 4 5 33 3 4 4 4 3 3 21 3 2 3 2 3 2 15 3 2 3 3 3 5 4 3 26 













LINGKUNGAN KERJA (X3) 
∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 
82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 4 5 28 4 5 3 4 3 5 3 4 31 
83 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 3 4 3 2 4 2 18 2 3 3 2 3 2 3 2 20 
84 5 5 5 4 5 3 4 5 5 3 44 3 3 3 3 4 4 20 3 3 3 4 3 3 19 4 4 3 4 3 2 4 3 27 
85 5 3 5 5 4 5 5 2 3 5 42 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 5 4 28 4 3 4 4 5 5 4 5 34 
86 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 47 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 5 5 28 4 4 4 4 5 5 4 4 34 
87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 4 4 4 5 36 
88 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 4 5 4 4 3 4 5 4 33 
89 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 5 4 5 4 5 5 28 1 5 2 3 4 5 20 4 4 5 4 5 4 4 5 35 
90 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 3 4 3 4 21 3 3 4 4 4 4 22 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
91 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 18 3 4 3 3 3 3 19 5 4 4 5 4 1 4 5 32 
92 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 44 5 5 5 5 4 4 28 4 5 4 4 4 5 26 4 5 5 4 4 4 5 4 35 
93 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 37 5 5 4 5 5 4 28 2 3 3 3 5 2 18 5 4 4 3 3 2 4 4 29 
94 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 45 3 2 5 3 5 5 23 5 4 4 4 5 4 26 4 5 5 5 4 3 5 4 35 
95 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 41 3 4 3 4 3 4 21 3 4 3 5 5 4 24 3 4 1 4 5 4 5 3 29 
96 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 42 3 4 3 4 5 5 24 4 4 3 4 4 5 24 4 4 2 4 4 4 5 4 31 
97 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 3 3 3 3 3 18 2 2 2 2 2 2 12 4 2 3 4 2 4 2 3 24 
98 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 30 3 3 2 2 2 3 15 2 3 2 3 4 3 17 3 4 2 2 2 3 4 3 23 







Uji Validitas Instrumen 
Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y 
Y.1 Pearson 
Correlation 




.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.2 Pearson 
Correlation 





.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.3 Pearson 
Correlation 





.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.4 Pearson 
Correlation 
.531** .715** .798** 1 .821** .584** .748** .541** .592** .431** .861** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 
 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.5 Pearson 
Correlation 
.542** .774** .747** .821** 1 .451** .637** .730** .643** .295** .846** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 
 
.000 .000 .000 .000 .003 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.6 Pearson 
Correlation 
.350** .370** .569** .584** .451** 1 .578** .398** .401** .586** .684** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 
 
.000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.7 Pearson 
Correlation 
.609** .551** .590** .748** .637** .578** 1 .468** .543** .588** .812** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
.000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.8 Pearson 
Correlation 
.417** .731** .588** .541** .730** .398** .468** 1 .827** .333** .769** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
.000 .001 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y.9 Pearson 
Correlation 
.427** .759** .576** .592** .643** .401** .543** .827** 1 .491** .797** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
.000 .000 







.348** .349** .437** .431** .295** .586** .588** .333** .491** 1 .630** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .001 .000 
 
.000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
Y Pearson 
Correlation 
.705** .816** .845** .861** .846** .684** .812** .769** .797** .630** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Variabel  Kepemimpinan (X1) 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1 
X1.1 Pearson 
Correlation 
1 .666** .689** .502** .535** .396** .808** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1.2 Pearson 
Correlation 
.666** 1 .494** .621** .498** .434** .789** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1.3 Pearson 
Correlation 
.689** .494** 1 .579** .570** .460** .810** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1.4 Pearson 
Correlation 
.502** .621** .579** 1 .424** .375** .752** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1.5 Pearson 
Correlation 
.535** .498** .570** .424** 1 .834** .814** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1.6 Pearson 
Correlation 
.396** .434** .460** .375** .834** 1 .734** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X1 Pearson 
Correlation 
.808** .789** .810** .752** .814** .734** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 99 99 









Uji Validitas Variabel Motivasi (X2) 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2 
X2.1 Pearson 
Correlation 
1 .614** .722** .631** .569** .478** .845** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2.2 Pearson 
Correlation 
.614** 1 .539** .492** .581** .681** .814** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2.3 Pearson 
Correlation 
.722** .539** 1 .413** .565** .538** .798** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2.4 Pearson 
Correlation 
.631** .492** .413** 1 .537** .549** .746** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2.5 Pearson 
Correlation 
.569** .581** .565** .537** 1 .562** .786** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2.6 Pearson 
Correlation 
.478** .681** .538** .549** .562** 1 .799** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 
X2 Pearson 
Correlation 
.845** .814** .798** .746** .786** .799** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 99 99 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3 
X3.1 Pearson 
Correlation 
1 .121 .193 .150 .228* .276** .162 .067 .499** 
Sig. (2-tailed)  .235 .055 .140 .023 .006 .109 .513 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.2 Pearson 
Correlation 
.121 1 .085 .290** .235* .097 -.125 .078 .384** 
Sig. (2-tailed) .235  .404 .004 .019 .338 .218 .442 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.3 Pearson 
Correlation 
.193 .085 1 .267** .246* .077 .017 .203* .467** 
Sig. (2-tailed) .055 .404  .008 .014 .446 .869 .044 .000 







.150 .290** .267** 1 .435** .177 .079 .396** .647** 
Sig. (2-tailed) .140 .004 .008  .000 .080 .436 .000 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.5 Pearson 
Correlation 
.228* .235* .246* .435** 1 .275** .189 .274** .661** 
Sig. (2-tailed) .023 .019 .014 .000  .006 .062 .006 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.6 Pearson 
Correlation 
.276** .097 .077 .177 .275** 1 .086 .221* .524** 
Sig. (2-tailed) .006 .338 .446 .080 .006  .399 .028 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.7 Pearson 
Correlation 
.162 -.125 .017 .079 .189 .086 1 .263** .456** 
Sig. (2-tailed) .109 .218 .869 .436 .062 .399  .008 .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3.8 Pearson 
Correlation 
.067 .078 .203* .396** .274** .221* .263** 1 .605** 
Sig. (2-tailed) .513 .442 .044 .000 .006 .028 .008  .000 
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
X3 Pearson 
Correlation 
.499** .384** .467** .647** .661** .524** .456** .605** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 99 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 99 100.0 


















Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan (X1) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 99 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 99 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 





Uji Reliabilitas Variabel Motivasi (X2) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 99 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 99 100.0 









Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 99 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 99 100.0 







Cronbach's Alpha N of Items 
.626 8 
 
     
     Statistik Deskriptif 
Statistics 
 Y X1 X2 X3 
N Valid 99 99 99 99 
Missing 0 0 0 0 
Mean 42.1313 24.5152 24.7475 31.1212 
Median 43.0000 24.0000 26.0000 31.0000 
Mode 50.00 30.00 30.00 35.00 
Std. Deviation 6.30297 4.17075 4.71719 3.83665 
Range 22.00 18.00 18.00 18.00 
Minimum 28.00 12.00 12.00 20.00 
Maximum 50.00 30.00 30.00 38.00 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 28.00 6 6.1 6.1 6.1 
30.00 4 4.0 4.0 10.1 
32.00 1 1.0 1.0 11.1 
33.00 3 3.0 3.0 14.1 
34.00 1 1.0 1.0 15.2 
37.00 4 4.0 4.0 19.2 
38.00 1 1.0 1.0 20.2 
39.00 2 2.0 2.0 22.2 
40.00 11 11.1 11.1 33.3 
41.00 7 7.1 7.1 40.4 
42.00 9 9.1 9.1 49.5 





44.00 13 13.1 13.1 63.6 
45.00 7 7.1 7.1 70.7 
46.00 1 1.0 1.0 71.7 
47.00 3 3.0 3.0 74.7 
48.00 7 7.1 7.1 81.8 
49.00 4 4.0 4.0 85.9 
50.00 14 14.1 14.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 12.00 1 1.0 1.0 1.0 
15.00 2 2.0 2.0 3.0 
18.00 8 8.1 8.1 11.1 
19.00 1 1.0 1.0 12.1 
20.00 3 3.0 3.0 15.2 
21.00 11 11.1 11.1 26.3 
22.00 5 5.1 5.1 31.3 
23.00 9 9.1 9.1 40.4 
24.00 11 11.1 11.1 51.5 
25.00 1 1.0 1.0 52.5 
26.00 10 10.1 10.1 62.6 
27.00 6 6.1 6.1 68.7 
28.00 11 11.1 11.1 79.8 
29.00 5 5.1 5.1 84.8 
30.00 15 15.2 15.2 100.0 
Total 99 100.0 100.0  
 
X2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 12.00 1 1.0 1.0 1.0 
14.00 2 2.0 2.0 3.0 
15.00 3 3.0 3.0 6.1 
17.00 1 1.0 1.0 7.1 
18.00 3 3.0 3.0 10.1 
19.00 5 5.1 5.1 15.2 
20.00 8 8.1 8.1 23.2 
21.00 3 3.0 3.0 26.3 
22.00 7 7.1 7.1 33.3 
23.00 2 2.0 2.0 35.4 
24.00 7 7.1 7.1 42.4 
25.00 4 4.0 4.0 46.5 
26.00 9 9.1 9.1 55.6 
27.00 7 7.1 7.1 62.6 
28.00 11 11.1 11.1 73.7 
29.00 3 3.0 3.0 76.8 
30.00 23 23.2 23.2 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20.00 1 1.0 1.0 1.0 
22.00 1 1.0 1.0 2.0 
23.00 2 2.0 2.0 4.0 
24.00 2 2.0 2.0 6.1 
25.00 3 3.0 3.0 9.1 
26.00 4 4.0 4.0 13.1 
27.00 4 4.0 4.0 17.2 
28.00 7 7.1 7.1 24.2 
29.00 8 8.1 8.1 32.3 
30.00 8 8.1 8.1 40.4 
31.00 10 10.1 10.1 50.5 
32.00 8 8.1 8.1 58.6 
33.00 7 7.1 7.1 65.7 
34.00 11 11.1 11.1 76.8 
35.00 14 14.1 14.1 90.9 
36.00 5 5.1 5.1 96.0 
37.00 3 3.0 3.0 99.0 
38.00 1 1.0 1.0 100.0 









Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 3.71554855 
Most Extreme Differences Absolute .064 
Positive .064 
Negative -.047 
Test Statistic .064 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 































X1 .738 .127 .488 5.791 .000 .515 1.942 
X2 .417 .114 .312 3.665 .000 .506 1.977 
X3 .260 .106 .158 2.443 .016 .873 1.145 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6.521 2.028  3.215 .002 
X1 -.076 .076 -.134 -.995 .322 
X2 -.130 .068 -.259 -1.912 .059 
X3 .045 .064 .073 .707 .481 











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.657 3.396  1.666 .099 
X1 .738 .127 .488 5.791 .000 
X2 .417 .114 .312 3.665 .000 
X3 .260 .106 .158 2.443 .016 














t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.657 3.396  1.666 .099 
X1 .738 .127 .488 5.791 .000 
X2 .417 .114 .312 3.665 .000 
X3 .260 .106 .158 2.443 .016 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
Uji F (Uji Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2540.373 3 846.791 59.460 .000b 
Residual 1352.920 95 14.241   
Total 3893.293 98    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
 
Uji Koefisien Determinasi 
Pengaruh Variabel X1, X2, dan X3 terhadap Variabel Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .808a .652 .642 3.77376 
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
Pengaruh Variabel X1 terhadap Variabel Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .753a .567 .563 4.16770 








Pengaruh Variabel X2 terhadap Variabel Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .703a .494 .488 4.50801 
a. Predictors: (Constant), X2 
 
Pengaruh Variabel X3 terhadap Variabel Y 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .417a .174 .165 5.75926 
a. Predictors: (Constant), X3 
 
